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Rumusan masalah dalam penelitian ini: (1) Bagaimana gambaran 
Pengembangan Karir di Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (2) Bagaimana 
gambaran Kinerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (3) Apakah 
ada pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengembangan Karir di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (2) Kinerja Pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa; (3) Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
Penelitian ini merupakan penelitian ‘ex post facto’. Subyek penelitian ini 
adalah pegawai Kementerian Agama Kabupaten Gowa berjumlah 50 orang dan 
menggunakan Sampling Insidental. Teknik pengumpulan data menggunakan 
angket. Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Analisis data 
menggunakan analisis deskriptif kuantitatif dan analisis inferensial melalui regresi 
sederhana. Selanjutnya penyajian data menggunakan teknik presentase jawaban 
dari keseluruhan responden. 
 Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan pengembangan karir berada 
pada kategori sedang yaitu dengan presentase 40% dan kinerja pegawai berada 
pada kategori sedang 66%. hasil analisis statistik inferensial menunjukkan nilai 
 = 1,71 >  = 0,273 maka ℎ	ditolak. Berdasarkan hasil tersebut, 
dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
Adapun Implikasi dalam penelitian ini sebagai berikut: (1)Bagi organisasi, 
diharapkan lebih memperhatikan kebutuhan karir pegawai, lebih meningkatkan 
pemberian pelatihan dan memberikan peluang untuk terus berkembang; (2) Bagi 
pegawai, diharapkan lebih sering mengikuti kegiatan pelatihan dan  meningkatkan 
potensi, kompetensi dan kinerjanya sehingga dapat berdampak pada 
meningkatnya prestasi kerja; (3) Bagi peneliti selanjutnya, disarankan agar 
mengadakan penelitian dengan cakupan materi lainnya berdasarkan 







A. Latar Belakang 
Bangsa Indonesia dalam era pembangunan saat ini dihadapkan pada 
berbagai tantangan masa depan serta masalah yang tidak hanya terbatas pada 
proses perubahan struktur ekonomi dan sosial yang cepat dan tanpa batas. Salah 
satu masalah yang dihadapi oleh bangsa Indonesia adalah mengenai kualitas 
sumber daya manusia yang merupakan kunci bagi segala upaya pembangunan di 
segala bidang.  
Manajemen sumber daya manusia adalah gerakan pengakuan terhadap 
pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial dan sangat 
dominan pada setiap organisasi. Oleh sebab itu, manajemen sumber daya manusia 
adalah keseluruhan proses perencanaan, pengerorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan terhadap kegiatan pengadaan seleksi, pelatihan, penempatan, 
pemberian kompensasi, pengembangan, pengintegrasian, pemeliharaan dan 
pelepasan sumber daya manusia untuk tercapainya berbagai tujuan individu, 
masyarakat, pelanggan pemerintah dan organisasi yang bersangkutan1 
Sumber daya manusia merupakan asset yang sangat penting dalam sebuah 
organisasi/perusahaan. Oleh karena itu sangat penting bagi organisasi/perusahaan 
untuk memiliki pegawai yang mempunyai produktivitas tinggi, professional, 
memiliki tanggung jawab dan bekerja secara maksimal sehingga tujuan 
organisasi/perusahaan tercapai. 
Setiap organisasi/perusahaan harus menerima kenyataan, bahwa 
eksistensinya dimasa depan akan sangat tergantung pada sumber daya manusia 
                                                          
1
  Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Jakarta: Bumi Aksara, 




yang kompetitif. Sebuah organisasi/perusahaan akan mengalami kemunduran dan 
bahkan akhirnya akan tersisih karena ketidakmampuan menghadapi pesaing. 
Maka dari itu organisasi/perusahaan dituntut dapat beradaptasi dan bergerak cepat 
dalam sebuah perubahan, perubahan itu dilakukan agar organisasi dapat segera 
merespon berbagai perubahan yang terjadi. Otomatis perubahan dalam struktur 
organisasi dapat juga memberikan dampak pada pengembangan karir individu.2 
Corline dan Susan menyatakan bahwa seorang pimpinan yang 
mengharapkan pencapaian kinerja maksimal pada organisasinya harus 
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi, salah satunya adalah 
pengembangan karir. 3 
Pengembangan karir adalah suatu perpindahan jabatan kearah yang lebih 
tinggi dengan cara meningkatkan prestasi kerja, pendidikan, dan pelatihan.4 
Menurut Andrew J. Fubrin dalam Mangkunegara, pengembangan karir adalah 
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir 
masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan pegawai yang bersangkutan 
dapat mengembangkan diri secara maksimun.5 
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 tahun 2014 
tentang Aparatur Sipil Negara, yang tercantum pada pasal 69 ayat 1 dan 2: 
(1) Pengembangan karir PNS dilakukan berdasarkan kualifikasi, 
kompetensi, penilaian kerja, dan kebutuhan Instansi Pemerintah. 
                                                          
2Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, (Jakarta: PT Raja Grafindo 
Persada, 2012), h.314. 
3Ni Luh Putu Ariesta Angga Dewi, Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
Karyawan Melalui Mediasi Motivasi Kerja pada karya Mas ART Galery, vol 5. No.1 (2016), 
h.5494. 
http://scholar.google.co.id/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=jurnal+by+ni+luh+arieta+angga+de
wi&btnG= (Diakses 06 Desember 2018) 
4Kadar Nurjaman, Manajemen Personalia, (Jawa Barat: CV Pustaka Setia, 2014), h.274. 
5Anwar Prabu MangkuNegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 
(Bandung: PT. Remaja Rosda Karya, 2005), h. 77. 
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(2) Pengembangan karir PNS sebagaimana yang dimaksud pada ayat (1) 
dilakukan dengan mempertimbangkan integritas dan moralitas.6 
Karir pegawai merupakan rangkaian aktivitas atau perilaku yang berkaitan 
dengan pengalaman dan aktivitas kerja seorang pegawai di mulai saat ia tergabung 
dalam suatu lembaga organisasi/perusahaan menjadi pegawai baru sampai 
pegawai tersebut pensiui/diberhetikan maupun meninggal dunia.7 Pengembangan 
karir bagi seorang pegawai merupakan hal penting karena sangat berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja dan peningkatan penghasilan. Dengan kata lain, jika karir 
seorang pegawai meningkat maka tentu saja pengakuan lembaga yang 
menaunginya juga meningkat, salah satunya dibuktikan dengan peningkatan 
penghasilan yang ia terima dan hal ini akan membuat ia merasa senang dan 
profesional dalam menjalankan tugasnya.  
Idealnya seorang pegawai harus mengetahui tentang tingkatan-tingkatan 
karir dan konsekuensi tentang tingkatan karir tersebut bagi dirinya baik berupa 
tanggungjawab atau kewajiban maupun imbalan yang akan ia peroleh. Selain itu, 
pegawai juga harus mengetahui upaya-upaya yang dapat ia lakukan untuk dapat 
meniti karir ke tingkatan yang lebih tinggi. Dengan memahami hal-hal seputar 
tingkatan karir dan upaya pencapaiannya, seorang pegawai memiliki arah yang 
jelas dalam menjalankan karir dan pekerjaannya.8 
Dalam Islam pengembangan karir juga di anjurkan. sebagaima disebutkan 
dalam Al-quran surah (Al- An’am:132)   
(١٣٢) َنوُل َمْعَـي امَع ٍلِفاَغِب َكَبر اَمَو اوُلِمَع اِمم ٌتاَجَرَد لُكِلَو 
                                                          
6Republik Indonesia, Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 
Negara, Pasal  69 ayat 1 dan 2. 
7Fatahullah Jurdi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Malang:Intrans Publising,2018), 
h. 247. 
8Eli Nur Indahsari, Hernita dkk, Pengembangan karir Guru, http://kimiacake  





Terjemahnya:“ Dan masing-masing orang ada tingkatannya, (sesuai) dengan apa 
yang mereka kerjakan. Dan Tuhanmu tidak lengah terhadap apa yang mereka 
kerjakan”  9 
Bila dikaitkan dengan pengembangan karir ayat tersebut berkaitan dengan 
usaha seseorang maupun kelompok (perusahaan, instansi, lembaga dan 
sebagainya) untuk mengembangkan diri sebaik-baiknya. Itu mengapa disebutkan 
setiap orang akan memperoleh apa-apa yang disebabkan dari yang telah 
dikerjakannya. Dan Allah swt tidak akan lengah dari usaha tersebut. Sejalan 
dengan ayat itu, ayat tersebut menggambarkan betapa pentingnya manusia untuk 
mengembangkan potensi yang telah dimiliki, baik mendalami maupun menggali 
hal-hal baru dalam dirinya.  
Pengembangan karir mempengaruhi kinerja pegawai, dimana 
pengembangan karir sebagai pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk 
menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan 
serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu organisasi perlu 
mengelola karir dan mengembangkan dengan baik supaya produktivitas pegawai 
tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai untuk tetap selalu melakukan hal 
yang tebaik dan menghindari frustasi kerja yang berkaitan dengan penurunan 
kinerja organisasi.10 
Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam 
suatu organisasi untuk mencapai tujuan berdasarkan atas standardisasi atau ukuran 
                                                          
9Dapertemen Agama Republik Indonesia, Alquran dan Terjemahan, (Bandung: 
Diponegoro, 2014), h. 145. 
10Regina Gledy Kaseger, Pengembangan Karir dan Self –Efficacy terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT Matahari Dapertement Store Manado Town Square, vol 1. no.4 
http://scholar.google.co.id/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=jurnal+pengembangan+karir&btnG
= (Desember 2013), h.907. (Diakses 06 Desember 2018). 
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dan waktu yang disesuaikan dengan jenis pekerjaannya dan sesuai dengan norma 
dan etika yang telah ditetapkan.11 
Kinerja pegawai dapat dilihat dari seberapa baik kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan, tingkat kejujuran dalam berbagai situasi, inisiatif atau prakarsa 
memunculkan ide-ide baru dalam pelaksanaan tugas, sikap pegawai terhadap 
pekerjaan dalam (suka atau tidak suka, menerima atau menolak), kerja sama dan 
keandalan, pengetahuan dan keterampilan tentang pekerjaan palaksanaan 
tanggung jawab, pemanfaatan waktu serta pemanfaatan waktu secara efektif.12 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa adalah salah satu kantor 
Kementerian Agama yang berada di bawah naungan Kantor Wilayah Kementerian 
Agama Sulawesi Selatan. Salah satu tugas pokoknya adalah melakukan 
pembinaan dan pelayanan di bidang agama dan keagamaan di Kabupaten Gowa, 
sekaligus berfungsi melakukan dan menjabarkan kebijakan menteri Agama RI di 
Kabupaten Gowa. 
Sebagai organisasi pemerintah, maka pegawai kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa dituntut agar dapat memberikan pelayanan prima kepada 
masyarakat. Terkait dengan memberikan pelayanan kepada masyarakat, maka 
menjadi suatu keharusan bahwa setiap pemimpin mengambil peran untuk 
menjadikan bawahannya berprestasi. 
Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan penulis pada tanggal 05 
Desember 2018, pengembangan karir yang ada di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa adalah Diklat. Diklat yang dilakukan terbagi menjadi 2 yaitu: (1) Diklat 
eksternal di laksanakan oleh Kantor Wilayah dan diikuti oleh beberapa pegawai 
dengan menggunakan waktu yakni sekitar 1-3 hari bahkan 1-30 hari; (2) Diklat 
internal di laksanakan oleh organisasi itu sendiri, biasanya dilaksanakan di tempat 
                                                          
11Supardi, Kinerja Guru, (Jakarta: Rajawali Pers,2016), h. 47. 
12
 Supardi, Kinerja Guru,  h. 49. 
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kerja itu sendiri dan diikuti oleh seluruh pegawai secara bertahap. Selanjutnya jika 
kinerja pegawai semakin meningkat dan berprestasi setelah mengikuti diklat maka 
pegawai berhak mendapat promosi sesuai dengan persyaratan yang ditetapkan. 
   Adapun hasil pengamatan secara langsung dan hasil wawancara dari 
narasumber yakni bapak  H. Jamaris, S.Ag., MH selaku Kasubag Tata Usaha, ada 
beberapa pegawai yang tidak bekerja sesuai dengan tuntutan kerja, seperti 
pegawai yang tidur pada saat jam kerja, membawa masalah pribadi ke tempat 
kerja, pelayanan pegawai pada masyarakat kurang maksimal, mengobrol di jam 
kerja dan ada beberapa yang keluar kantor pada saat jam kerja dengan alasan ke 
pasar dan menjemput anaknya. 
Berdasarkan penjelasan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk 
meneliti masalah tentang “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang di uraikan diatas, penulis dapat 
mengemukakan pokok permasalahan yaitu: 
1. Bagaimana pengembangan karir di Kementerian Agama Kabupaten Gowa? 
2. Bagaimana kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa? 
3. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa? 
C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian.13 Adapun hipotesis penelitian adalah : 
“Ada Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa” 
                                                          
13
 Sugiayono, Metode Penelitian Pendidikan; Pendekatan Kuantitatif Kualitatif dan R & 
D, (Bandung: Alfabeta,2014), h.96. 
7 
 
D.  Definisi Operasional Variabel 
       Definisi operasional variabel dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
yang jelas tentang variabel-variabel yang telah diteliti sehingga tidak terjadi 
perbedaan penafsiran antara penulis dan pembaca. Adapun pengertian operasional 
variabel dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Pengembangan Karir  
Pengembangan karir secara awam adalah peningkatan jabatan yang 
didasarkan pada prestasi, masa kerja dan kesempatan14. pengembangan karir 
adalah suatu perpindahan jabatan ke arah yang lebih tinggi dengan cara 
meningkatkan prestasi kerja, pendidikan dan pelatihan.15 Jadi dapat disimpulkan 
bahwa pengembangan karir adalah upaya pegawai dan perusahaan dalam 
meningkatkan potensi dan kompetensi dalam menjalankan pekerjaannya melalui 
berbagai cara yaitu melalui pelatihan, penambahan ilmu pengetahuan, 
pengalaman, dan promosi jabatan. 
Adapun indikator dalam pengembangan karir adalah Prestasi kerja, latar 
belakang pendidikan, kesempatan untuk berkembang, dan pengalaman kerja. 
2. Kinerja Pegawai 
 Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam 
suatu organisasi untuk mencapai tujuan berdasarkan atas standardisasi atau ukuran 
dan waktu yang disesuaikan dengan jenis pekerjaannya dan sesuai dengan norma 
dan etika yang telah ditetapkan.16 
Kinerja pegawai dapat dilihat dari seberapa baik kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan, tingkat kejujuran dalam berbagai situasi, inisiatif dan prakarsa 
memunculkan ide-ide baru dalam pelaksanaan tugas, sikap pegawai terhadap 
                                                          
14 Daryanto, Tasrial, Pengembangan Karir Profesi Guru, (Yogyakarta: Gava 
Media,2015), h.17. 
15 Kadar Nurjaman, Manajemen Personalia, (Jawa Barat: CV Pustaka Setia, 2014), h.274. 
16 Supardi, Kinerja Guru, h. 47. 
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pekerjaan dalam (suka atau tidak suka, menerima atau menolak), kerja sama dan 
keandalan, pengetahuan dan keterampilan tentang pekerjaan palaksanaan 
tanggung jawab, pemanfaatan waktu serta pemanfaatan waktu secara efektif.17 
Adapun indikator kinerja terdiri : kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan 
waktu dan kehadiran, dan kemampuan kerjasama.18 
E. Kajian Pustaka 
Berdasarkan penelusuran terhadap literatur-literatur yang berkaitan dengan 
objek dalam penelitian ini, penulis menemukan beberapa karya tulis ilmiah 
mahasiswa berupa skripsi dan buku-buku yang memiliki revelansi dengan 
penelitian ini. 
1. Skripsi Khairul Azan, dengan judul Pengaruh Pengembangan Karir 
Terhadap Kinerja Guru di SMPN 04 Kampar Kacamatan Klego. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa implementasi pengembangan karir dan 
kinerja guru dikategorikan sangat baik dengan nilai 83,25 % untuk 
pengembangan karir dan untuk kinerja guru 85,66 %. Sedangkan untuk 
pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja guru di peroleh 
nilai		ℎ	4,249 > 		2,04. Itu artinya ada pengaruh signifikan 
antara pengembangan karir terhadap kinerja guru di SMPN 04 Kampar. 
  Jadi yang membedakan antara peneliti sebelumnya dengan 
penelitian yang akan penulis lakukan adalah kinerja guru, dimana penulis 
akan membahas tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
pegawai sedangkan peneliti sebelumnya membahas tentang pengaruh 
pegembangan karir terhadap kinerja guru. Sedangkan yang menjadi 
persamaan dalam penelitian ini adalah sama-sama membahas tentang 
pengembangan karir. 
                                                          
17
 Supardi, Kinerja Guru, h. 49. 
18
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), h.234. 
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2. Skripsi Nita Indrawati, dengan judul Pengaruh Kompetensi Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada Kantor Pertahanan Kota Kendari. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kompetensi secara persial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pertahanan Kota Kendari. 
Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji t pada tingkat kepercayaan 0,95 atau taraf 
α= 0,05, di mana 	ℎ = 4,658	 atau dengan nilai probabilitas= 0,000 
˂ 0,05. 
  Jadi yang membedakan antara peneliti sebelumnya dengan 
penelitian yang akan penulis lakukan adalah kompetensi, dimana penulis 
akan membahas tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 
Pegawai sedangkan peneliti sebelumnya membahas tentang pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja pegawai. Sedangkan yang menjadi persamaan 
dalam penelitian ini adalah sama-sama membahas tentang kinerja pegawai. 
3. Jurnal Veroinika Agustini Srimulyani, dengan judul Pengaruh Motivasi 
terhadap Kinerja Pegawai Dengan Variabel Pemediasi Kepuasaan Kerja 
Pada PDAM Kota Madiun. Hasil penelitian menunjukan motivasi 
berpengaruh signifikan pada kepuasaan kerja, motivasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai dan kepuasaan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan juga menunjukan bahwa 
kepuasaan kerja merupakan variabel pemediasi antara motivasi dengan 
kinerja pegawai.  
  Jadi yang membedakan antara peneliti sebelumnya dengan 
penelitian yang akan penulis lakukan adalah pengaruh motivasi dengan 
pemediasi kepuasan kerja, dimana penulis akan membahas tentang 
pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai sedangkan peneliti 
sebelumnya membahas tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja 
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pegawai dengan variabel pemediasi kepuasaan kerja. Sedangkan yang 
menjadi persamaan dalam penelitian ini adalah sama-sama membahas 
tentang pengembangan karir. 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian. 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan yang diharapkan dalam penelitian ini sebagai berikut : 
a. Untuk mengetahui bagaimana pengembangan karir di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa. 
b. Untuk mengetahui bagaimana kinerja Pegawai di Kementerian Agama      
Kabupaten Gowa. 
c. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Bagi Organisasi 
  Sebagai bahan bagi organisasi untuk mengetahui apakah pengembangan 
karir dapat mempengaruhi kinerja pegawai sehingga dapat dijadikan tolak ukur 
dalam pelaksanaan pengembangan lembaga. 
b. Bagi Pegawai 
Sebagai bahan untuk mengetahui tentang tujuan diadakan program 
pengembangan individu dalam rangka peningkatan kualitas kinerja pegawai dan 
sebagai bahan untuk meningkatkan pengembangan karir pegawai. 
c. Bagi Mahasiswa 
Dengan diadakannya penelitian ini bisa dijadikan bahan informasi dan 







A. Pengembangan Karir 
1. Pengertian Pengembangan Karir 
Pengembangan karir secara awam adalah peningkatan jabatan yang 
didasarkan pada prestasi, masa kerja dan kesempatan.19 Pengembangan karir 
adalah suatu perpindahan jabatan kearah yang lebih tinggi dengan cara 
meningkatkan prestasi kerja, pendidikan dan pelatihan. 
 Secara harfiah pengembangan karir menuntut seseorang untuk membuat 
keputusan dan mengikatkan dirinya untuk mencapai tujuan-tujuan karir. 
Pengembangan karir merujuk pada proses sepanjang hayat pengembangan 
keyakinan dan nilai, keterampilan dan bakat, minat, karakteristik kepribadian, dan 
pengetahuan tentang dunia kerja. Sehingga dari pengertian ini, pengembangan 
karir tidak hanya mencakup rentang usia kerja produktif seseorang, melainkan 
lebih luas lagi, yakni sepanjang hayat seseorang. Sedangkan, Menurut para ahli 
ada beberapa pengertian pengembangan karir, yaitu : 
a. Handoko dalam Edy Sutrisno menyatakan bahwa pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karir 
yang di inginkan.20 
b. Mondy dalam Lijan Poltak Sinambela menyatakan bahwa pengembangan 
karir adalah serangkaian aktivitas untuk mempersiapkan seseorang individu 
pada kemajuan karir yang direncanakan.21 
c. Adrew J. Fubrin dalam Mangkunegara menyatakan bahwa pengembangan 
karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai 
                                                          
19Daryanto Tasrial, Pengembangan Karir Profesi Guru, h.17. 
20Edy Sutrisno, Manajemen sumber daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media 
Grup, 2009), h. 164. 
21Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 260. 
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merencanakan karir masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan 
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimun.22 
d. Veithzal Rivai menyatakan bahwa pengembangan karir adalah proses 
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 
karir yang di inginkan.23 
e. Menurut Sumitro, Pengembangan karir adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan jenjang atatu status seseorang dalam 
pekerjaannya.24 
Berdasarkan definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karir adalah suatu perpindahan jabatan ke arah yang lebih tinggi dengan cara 
meningkatkan prestasi kerja, pendidikan dan pelatihan.25 Adapun pendapat 
penulis tentang pengertian pengembangan karir adalah upaya pegawai dan 
perusahaan dalam meningkatkan potensi dan kompetensi dalam menjalankan 
pekerjaannya melalui berbagai cara yaitu melalui pelatihan, penambahan ilmu 
pengetahuan, pengalaman, dan promosi jabatan. 
2. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, tujuan dan manfaat pengembangan 
karir, yaitu: 
a. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan organisasi 
Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja sangat baik kemudian 
menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, hal ini berarti tujuan perusahaan 
dan tujuan individu tercapai. Karena pada dasarnya pegawai ingin menduduki 
jabatan yang tinggi dengan prestasi yang sangat baik. 
                                                          
22Anwar Prabu MangkuNegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, h. 77. 
23Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta: PT 
Rajawali Pers, 2009) h. 274. 
24M. Fais Satrianegara, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, (Makassar, 
Alauddin University Pers : 2013 ), h.78. 
25Kadar Nurjaman, Manajemen Personalia, h.274. 
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b. Menunjukkan hubungan kesejahteraan pegawai 
Perusahaan merencanakan karir pegawai dengan meningkatkan 
kesejahteraannya    agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya. 
c. Membantu karyawan menyadari potensinya 
Pengembangan karir dapat membantu menyadarkan pegawai akan 
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi 
dan keahliannya. 
d. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan  
 Pengembangan karir akan memperkuat hubungan dan sikap pegawai terhadap 
perusahaannya. 
e. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan  
Dengan adanya pengembangan karir, program-program perusahaan akan 
tercapai tujuannya dengan baik. 
f. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial 
Pengembangan karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan 
profesi dan manajerial. 
g. Membuktikan tanggung jawab sosial 
Pengembangan karir suatu cara menciptakan iklim kerja yang postif dan 
pegawai-pegawai menjadi lebih bermental sehat. 
h. Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian  
Pengembangan karir dapat menjadikan turnover rendah dan begitupula biaya 
kepegawaian lebih efektif.26 
 
 
                                                          





3.  Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir 
 Bentuk – bentuk pengembangan karir tergantung pada jalur karir yang 
direncanakan oleh masing-masing organisasi. Bagaimana suatu organisasi 
menetukan suatu jalur bagi pegawai tergantung pada kebutuhan dan situasi 
organisasi tersebut. Umumnya bentuk-bentuk karir terbagi menjadi 3 yaitu : 
a.  Pendidikan dan Pelatihan 
Pendidikan dan pelatihan merupakan usaha meningkatkan kemampuan kerja 
yang dimiliki karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan keterampilanya. 
Pendidikan menekankan pada penekanan keahlian teoritis, konseptual, dan moral 
karyawan, sedangkan pelatihan lebih menekankan pada peningkatan keterampilan 
teknik pelaksanaan karyawan. Pelatihan (training) yang diberikan kepada 
karyawan operasional, sedangkan pendidikan (education) diberikan kepada 
karyawan manajerial. Contoh pelatihan seperti workshop dan seminar. 
b. Mutasi 
Mutasi atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan sebagai 
perubahan posisi atau jabatan atau pekerjaan tempat kerja dari seorang tenaga 
kerja yang dilakukan baik secara vertikal maupun horizontal. 
Mutasi secara vertikal mengandung arti bahwa tenaga kerja yang 
bersangkutan dipindahkan pada posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi dari 
sebelumnya, yang biasanya diikuti dengan perubahan, dari wewenang dan 
tanggung jawabnya, status, kekuasaan, dan pendapat, baik ke yang lebih tinggi 
maupun tingkat yang lebih rendah. 
Mutasi horizontal mengandung arti terjadinya perubahan 
posisi/jabatan/pekerjaan/tempat, tetapi masih dalam level /tingkat yang sama,  
(yang berubah hanyalah bidang tugas atau areal tempat tugasnya) yang diikuti 
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perubahan tingkat wewenang dan tanggung jawabnya, status, kekuasaan dan 
pendapatannya.27 
c. Promosi  
Promosi adalah suatu perubahan posisiatau jabatan dari tingkat yang lebih 
rendah ke tingkat yang lebih tinggi, perubahan ini biasanya akan diikuti dengan 
meningkatnya tanggung jawab, hak serta status sosial seseorang.28 
d. Rotasi  
Karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya tanpa 
berubahnya jenjang kepangkatan atau jabatan yang bersangkutan. Artinya dalam 
rotasi, pekerjaan seseorang tetap sejenis dengan apa yang dikerjakannya selama 
ini. Namun, meskipun sifat pekerjaannya tidak berubah, tentunya akan ada 
perbedaan-perbedaan tuntutan pekerjaan yang baru itu, misalnya dalam bentuk 
keterampilan dan kemampuan kerja. rotasi bermanfaat bagi karyawan karena 
menghilangkan sifat bosan terhadap pekerjaan yang dilaksanakannya, juga 
bermanfaat bagi organisasi sebab karyawan menjadi kompeten di beberapa 
pekerjaan dibandingkan hanya satu pekerjaan yang diketahuinya.29 
4. Contoh-Contoh Pengembangan Karir 
a. Contoh pengembangan karir melalui Diklat : 
• menyekolahkan pegawai ( di dalam atau di luar negeri) 
• memberi pelatihan ( di dalam atau di luar negeri ) 
• memberi pelatihan sambil bekerja. 
b. Contoh pengembangan karir melalui Nondiklat : 
• memberi penghargaan pada pegawai  
• mempromosikan pegawai ke jabatan yang lebih tinggi 
                                                          
27 Kadar Nurjaman, Manajemen Personalia, h. 275. 
28 Nanang Tegar, Manajemen SDM  dan Karyawan, (Yogyakarta: Quadrant, 2019), h. 49. 
29 Kasmawati, Pengembangan Kinerja Tenaga Kependidikan, (Makassar: Alauddin 
University Press,2012), h.111. 
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• merotasi pegawai ke jabatan lain yang setara dengan jabatan yang                                                     
semula.30 
5. Indikator Pengembangan Karir 
Indikator-indikator pengembangan karir terdiri dari : 
a. Prestasi Kerja  
Prestasi kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan 
pengembangan karir lainnya. Dimana dengan prestasi kerja yang baik akam 
menjadi hal yang penting untuk memajukan karir. 
b. Kesempatan Untuk Berkembang 
Hal ini terjadi bila karyawan meningkatkan kemampuan misalnya melalui 
program pelatihan, pengambilan kursus/ penambahan gelar. Hal ini berguna bagi 
personalia dalam pengembangan sumber daya manusia atau bagi pencapaian karir 
karyawan. 
c. Exposure 
Kemajuan karir juga ditentukan oleh exposure, berarti menjadi dikenal oleh 
orang-orang yang memutuskan promosi, transfer dan kesempatan-kesempatan 
lainnya.  
d. Kesetiaan Organisasional 
Kesetiaan pada organisasi dijadikan dasar dalam menntukan kemajuan karir 
seseorang. Kesetiaan pada organisasi dimana seseorang bertugas turut 
menentukan kemajuan karir yang bersangkutan. 
e. Mentor dan Sponsor 
Mentor merupakan orang yang menawarkan bimbingan karir informal. 
Sedangkan sponsor merupakan orang dalam organisasi yang dapat menciptakan 
kesempatan-kesempatan karir bagi orang lain, bila mentor dapat menomisasikan 
                                                          
30 Hamriani, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Makassar: Alauddin University Pers, 
2014), h. 133. 
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karyawan-karyawan untuk kegiatan-kegiatan pengembangan karir maka ia 
menjadi sponsor. Seringkali yang menjadi sponsor karyawan adalah atasan 
mereka sendiri. 31 
f. Latar Belakang Pendidikan  
Latar belakang pendidikan diperhatikan oleh manajemen dalam proses 
penaikan pangkat atau jabatan sesuai dengan persyaratan dan kemampuan 
karyawan. 
g. Pengalaman Kerja 
Pengalaman kerja dijadikan dasar dalam menentukan pengembangan karir, 
sehingga berpengaruh terhadap pengembangan karir karyawan. 32 
6. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 
 Kesuksesan proses pengembangan karir tidak hanya penting bagi 
organisasi secara keseluruhan. Dalam hal ini, beberapa faktor yang sering kali 
berpengaruh terhadap pengembangan karir yaitu : 
a. Hubungan Pegawai dan Organisasi 
  Dalam situasi ideal, pegawai organisasi berada dalam hubungan yang 
saling menguntungkan. Dalam keadaaan ideal ini, baik pegawai maupun 
organisasi dapat mencapai produktifitas kerja yang tinggi. Namun, kadangkala 
keadaan ideal ini gagal di capai. Adakalanya pegawai  sudah bekerja dengan baik, 
tetapi organisasi tidak mengimbangi prestasi kerja pegawai tersebut dengan 
penghargaan sewajarnya. Maka, ketidakharmonisan hubungan antara pegawai 
dengan organisasi ini cepat atau lambat akan mempengaruhi proses manajemen 
karir pegawai. Misalnya, proses perencanaan karir pegawai akan tersendat/ 
terhambat karena pegawai mungkin tidak diajak berpartisipasi didalam 
                                                          
31Hani T. Handoko, Manajemen Personalia Dan Sumber Daya Manusia,  (Yogyakarta: 
BPFE, 2008), h. 131.  
32Bambang Wahyudi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta :Sulita, 2002), h. 162. 
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perencanaan karir tersebut. Proses pengembangan kariripun akan terhambat sebab 
organisasi mungkin tidak peduli dengan karir pegawai. 
b. Personalia Pegawai 
Manajemen karir pegawai terganggu dengan adanya pegawai yang 
mempunyai personalitas yang menyimpang (terlalu emosional, apatis, terlalu 
ambisius, curang, terlalu bebal, dll). Misalnya, Pegawai yang apatis, akan sulit 
dibina karena dirinya sendiri ternyata tidak peduli dengan karirnya sendiri. 
Begitupula dengan pegawai yang terlalu ambisius dan curang. Pegawai ini 
mungkin akan memaksakan kehendaknya untuk mencapai tujuan karir yang 
terdapat dalam manajemen karir.  
c. Faktor Eksternal 
Acapkali terjadi, semua aturan dalam manajemen karir disuatu organisasi 
menjadi kacau lantaran ada intervensi dari pihak luar. Seorang pegawai yang 
mempromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Misalnya, mungkin akan terpaksa 
dibatalkan karena ada orang lain yang didrop dari luar organsasi. 
d. Politik Dalam Organisasi 
Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi ketika ada virus 
politicking seperti hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme, dan lain 
sebagiaya. 
e. Sistem Penghargaan  
Sistem penghargaan (system reward) sangat mempengaruhi banyak hal, 
termasuk manajemen karir pegawai. Organisasi yang tidak mempunyai sistem 
penghargaan yang jelas selain gaji dan insentif akan cenderung memperlakukan 
pegawainya secara subyektif. Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama saja 
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dengan pegawai yang malas. Makanya sangat diperlukan sistem penghargaan agar 
pegawai dapat meningkatkankan karir dan kinerjanya.33 
f. Jumlah Pegawai  
Menurut pengalaman dan logika akal sehat, semakin banyak pegawai 
maka semakin ketat persaingan untuk menduduki suatu jabatan, dan semakin kecil 
kesempatan (kemungkinan) bagi seorang pegawai untuk meraih tujuan karir 
tertentu. Jumlah pegawai yang dimiliki sebuah organisasi mempengaruhi 
manajemen karir yang ada. Jika jumlah pegawai sedikit, maka manajemen karir 
akan sederhana dan mudah dikelola. Jika jumlah pegawai banyak, maka 
manajemen karir menjadi rumit dan tidak mudah dikelola. 
g. Ukuran Organisasi  
Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan 
yang ada dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, dan jumlah 
personel pegawai yang diperlukan untuk mengisi berbagai jabatan dan pekerjaan 
tersebut. Biasanya, semakin besar organisasi, maka semakin kompleks urusan 
manajemen karir pegawai. Namun, kesempatan untuk promosi dan rotasi pegawai 
lebih banyak juga. 
h. Kultur Organisasi 
 Seperti sebuah sistem masyarakat, organisasipun mempunyai kultur dan 
kebiasaaan-kebiasaan. Ada organisasi yang cenderung berkultur professional, 
obyektif, rasional, demokratis dan feodalistik. Ada juga organisasi yang 
cenderung menghargai prestasi kerja dan menghargai senioritas dari pada hal-hal 
lain. Budaya seperti ini sedikit banyak akan mempengaruhi pengembangan karir 
yang ada dalam organisasi.   
 
                                                          
33M. Faiz Satrianegara, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, ( Makassar: 
Alauddin University Pers, 2013), h. 79-80. 
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i. Tipe Manajemen 
 Ada berbagai tipe manajemen di sebuah organisasi. Ada manajemen 
yang lebih cenderung kaku, otoriter, demokrasi, tidak demokrasi, tertutup, 
terbuka, dan lain-lain. Jika manajemen cenderung kaku dan tertutup, maka 
keterlibatan pegawai dalam hal pembinaan karirnya sendiri juga cenderung 
minimal. Sebaliknya, jika manajemen cenderung terbuka, demokrasi, dan 
partisipatif maka keterlibatan pgawai dalam pembinaan karirnya cenderung 
besar.34     
7. Peran Organisasi Dalam Pengembangan Karir  
Peranan organisasi dalam upaya pengembangan karir dapat dibagi dalam 
tiga bagian, yaitu : 
a. Pendidikan dan Pelatihan Karir 
Dalam kondisi seperti ini, Dapertemen sumber daya manusia seyogianya 
dapat meningkatkan kesadaran para pegawainya dengan menjelaskan rencana 
pengembangan karir yang dimiliki organisasi dan mempersiapkan mereka melalui 
berbagai lokarya, workshop, seminar dan pelatihan. 
Adapun tujuan pegawai diikutsertakan dalam berbagai program tersebut 
adalah : 
1. Membantu para pegawai untuk memahami bagaimana pengembangan 
karir akan memberikan manfaat ganda kedepan,yakni untuk pegawai itu 
sendiri dalam meningkatkan karir, maupun untuk kepentingan organisasi. 
2. Organisasi akan memfasilitasi kebutuhan pegawai dengan pendekatan 
perencanaan karir pegawai yang telah dipersiapkan pegawai. Perencanaan 
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tersebut akan menjadi sia – sia jika pegawai tidak berupayamengikuti 
rencana tersebut dan berjuang untuk memperolehnya. 
3. Menyediakan pekerjaan yang realistis dan informasi karir untuk 
pembuatan rencana karir mereka. 
b. Informasi Perencanaan Karir  
   Dapertemen sumber daya manusia seyogianya menyediakan informasi 
karir yang di butuhkan sebagai bagian dari suatu sistem informasi SDM. Apabila 
dalam bagian yang berbeda dibutuhkan kompetensi yang serupa para pegawai 
dapat membentuk kelompok untuk membahas kasus kasu yang di hadapi.Peta 
karir dalam kelompok pekerjaan membuntuhkan tambahan keterampilan yang 
dapat diperoleh pegai baik resmi melalui organisasi maupun insiatif pegawai itu 
sendiri. Untuk itulah, organisasi perlu mensosialisasikan dan memfasilitasinya 
sehingga peta karir tersebut dapat ditekuni dengan baik. Masalah terjadi dalam 
kelompok pekerjaan jika menghindari berbagai pekerjaan yang kurang diminati, 
atau kemungkinan pegawai sudah sudah tidak berminat sama sekali untuk 
memperbaiki kariernya .Untuk itulah, peran Departemen SDM perlu ditingkatkan 
untuk menolong dan memotivasi pegawai sehingga melakukan jenjang pekerjaan 
sesuai dengan peta karier .Contohnya, informasi uraian jabatan, persyaratan 
jabatan, dan standar kerja. 
c. Bimbingan Karir 
Dapartemen SDM mempersiapkan unit bimbingan karir atau dalam atau 
dalam beberapa organisasi disebut Bimbingan Konseling.  Konselor karir adalah 
seseorang yang mampu dan bersedia mendengarkan masalah karir yang dihadapi 
pegawai dan memberikan arahan dan berbagai informasi yang dapat membantu 
pegawai tersebut menyelesaikan permasalahan yang dihadapinya. Selain itu, 
konselor juga dapat menggali dan mengembangkan potensi, serta minat yang 
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dimiliki oleh pegawai melalui berbagai tes sehingga pegawai dapat mengetahui 
kemampuan yang dimiliki, serta mempersiapkan pegawai tersebut untuk 
memenuhi persyaratan karir.35 
B. Kinerja Pegawai 
1. Pengertian Kinerja Pegawai 
Penggunaan kata kinerja sering kali disamaartikan dengan prestasi kerja, 
efektivitas kerja, hasil kerja, pencapaian tujuan, produktivitas kerja, dan berbagai 
istilah lainnya. Sesungguhnya, sekalipun ada persamaan pengertian kinerja 
dengan berbagai istilah tersebut, tetapi terdapat perbedaan pengertian dasarnya 
maupun prosesnya.36 
Kata kinerja adalah terjemahan dari kata performance yang didenifisikan 
sebagai hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 
priode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
Berikut beberapa pengertian kinerja menurut para ahli : 
a. Melayu S.P Hasibuan menyatakan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang berdasarkan pada kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu.37  
b. Samsudin dalam Suharti menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat pelaksanaan 
tugas yang dapat dicapai seseorang dengan menggunakan kemampuan yang 
ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan oranisasi. 
                                                          
35Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 295-296. 
36Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 280 
37Melayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta, Bumi Aksara: 
2007), h. 34. 
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c. Preffer dalam Suharti menyatakan bahwa kinerja adalah kemampuan kerja atau 
suatu prestasi yang dicapai serta yang di perlukan.38 
d. Mangkunegara dalam Yusmiar menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja 
secara kulalitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya seseuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.39 
e. Mulyasa dalam Muhammad Ilyas Ismail menyatakan bahwa kinerja adalah 
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja atau untuk 
kerja.40 
Beberapa definisi yang dikemukakan di atas, penulis berpendapat bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja/prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya selama priode tertentu sesuai standar, 
wewenang, tanggung jawab, dan kriteria yang telah ditetapkan untuk pekerjaan 
tersebut. Untuk mengetahui prestasi kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam 
suatu organisasi perlu dilakukan penilaian kerja. Hal ini di jelaskan pula dalam al-
quran surah At-Taubah [9] : 105 
 َّUVاَو [ِ]ْ َ^ Vْا _ِِV`aَ cَٰVِإ َنو ُّدhَُjkََو  ۖ َنmُnoِpْqُVْاَو ُrُVmkَُرَو _ْtَُuqَaَ ُ َّالله ىhََ]xََy اmُuqَaْا zُِ{َو ُtُ|ِّ~َnُ]َy ِةَد`َ qُْjnْُ `qَِب _ْ
 َنmُuqََْ(  )                                                                                                                     
Terjemahnya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.41 
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(Makassar:  Alauddin University Press, 2014), h. 77. 
40Muhammad Ilyas Ismail, Guru Sebuah Identitas, (Makassar: Alauddin University Perss, 
2013 ). h. 67. 
41Dapertemen Agama Republik Indonesia, Alquran dan Terjemahanya, (Bandung: 




2. Indikator Kinerja Pegawai 
a. Kualitas Kerja 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu 
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan 
yang tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang harus 
disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. 
Karyawan memiliki kinerja yang baik apabila dapat menghasilkan pekerjaan 
sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut. 
b. Kuantitas Kerja 
  Kuantitas merupakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan 
dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan. 
c. Ketepatan Waktu dan Kehadiran 
Ketepatan waktu merupakan kemampuan seorang karyawan dalam 
mengerjakan dan menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya sesuai 
dengan jangka waktu yang ditentukan.  Sedangkan kehadiran juga dapat 
menentukan kinerja karyawan, dimana ada beberapa pekerjaan yang menuntut 
kehadiran selama masa pengerjaannya. 42 
d. Kemampuan Kerja Sama 
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan satu karyawan saja.untuk jenis 
pekerjaan tertentu membutuhkan dua atau lebih karyawan sehingga dibutuhkan 
kerjasama antarkaryawan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya 
bekerjasama dengan rekan kerjanya. 
e. Penekanan Biaya 
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya tersebut 
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 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), h.234. 
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mmerupakan sebagai acuan agar tidak melebihi anggaran tersebut. Jika 
pengeluaran biaya melebihi anggaran tersebut maka akan terjadi pemborosan. 
Sehingga dianggap kurang baik kinerjanya, begitupun sebaliknya.43 
3. Karakteristik Kinerja Pegawai 
Karakteristik orang mempunyai kinerja yag tinggi adalah sebagai berikut : 
a. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. 
  Pegawai mengerjakan pekerjaan yang diberikan kepadanya secara tuntas 
dan selalu berusaha menghasilkan pekerjaan yang terbaik. Apabilah ada hasil 
pekerjaan yang buruk maka ia tetap bertanggungjawab dalam memperbaiki 
kembali. 
b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
  Pegawai yang mengambil sebuah keputusan/ serangkaian kegiatan kerja 
untuk menggapai hasil yang diinginkan harus bisa menanggung resiko jika 
terja di sesuatu yang tidak diharapkan. 
c. Memiliki tujuan yang realistis. 
 Pegawai bekerja dengan penuh perhitungan dan sesuai kemampuan untuk 
menggapai tujuan kerja yang diinginkannya. 
d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuan. 
 Pegawai mempunyai daftar rencana ketetapan tentang tindakan pada masa  
depan menyangkut kegaiatan apa, di mana, kapan pelaksanaannya dan berapa 
sumber daya yang perlukan untuk mencapai tujuan kerja. 
e. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang 
dilakukannya. 
                                                          




 Pegawai memanfaatkan masukan yang diterima sehubungan dengan apa 
yang telah dikerjakannya. Dengan masukan ini pegawai dapat melakukan 
perbaikan kerja ke arah yang lebih baik. 
f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.44 
 Pegawai yang mempunyai program kerja yang berkualitas dan realistik  
harus pandai mencari celah untuk mewujudkan program kerja tersebut. 
4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
  Menurut Anwar Prabu Mangkunegara, faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang dalam bekerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
(motivation).  
a. Faktor kemampuan 
Secara psikologi, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) 
dan keampuan reality (knowledge + skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ di 
atas (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia lebih mudah mencapai 
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada 
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. Dengan penempatan pegawai yang 
sesuai dengan bidangnya  atau keahliannya akan dapat membantu dalam 
efektivitas suatu pekerjaan. 
b.  Faktor motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi 
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan seseorang yang terarah 
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untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).45Motivasi bersumber dari dua hal 
yaitu: 
1. motivasi intrinsik yaitu motivasi yang timbul dari dalam diri individu tanpa 
ada paksaan dorongan orang lain. 
2. motivasi ekstrinsik yaitu motif-motif yang aktif dan berfungsi karena 
adanya perangsang dari luar. 46 
Motivasi adalah pemberian  daya penggerak yang  menciptakan kegairahan 
seseorang agar  mereka  mau bekerja  sama,  bekerja  efektif  dan  terintegrasi  
dengan  segala  daya upayanya  untuk  mencapai  kepuasan47. David C. Mc 
Clelland telah mengajukan teori kebutuhan yang dipelajari, yang mengatakan 
bahwa seseorang dengan kebutuhan yang kuat akan termotivasi untuk 
menggunakan tingkah laku yang sesuai guna memuaskan kebutuhan. Tiga 
kebutuhan yang dipelajari adalah  kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi 
dan kebutuhan berkuasa.48 
Menurut Gibson ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja: 
1. Faktor individu meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang 
keluarga, pengalaman kerja, tingkat social dan kotmitmen yang 
dimilikinya. 
2. Faktor psikologis meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi 
dan kepuasan kerja. 
3. Faktor organisasi meliputi struktur organisasi, desain pekerjaan, 
kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system). 
                                                          
45Anwar Prabu Mangku Negara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, h. 67-
68. 
46Syaiful Bahri Djamarah, Psikologi Belajar, (Jakarta: Rineka Cipta.2008) h. 115 
47Malayu S.P. Hasibuan, Organisasi dan Motivasi (Jakarta, Bumi Aksara, 2000), h. 142. 
48Kasmawati, Pengembangan Kinerja Tenaga Kependidikan, h.159. 
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Menurut Kopelman bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah karakteristik individual, karakteristik organisasi dan karakteristik kerja. 
Lebih lanjut oleh Kopelman menjelaskan bahwa kinerja selain dipengaruhi oleh 
faktor lingkungan juga sangat tergantung dari karakteristik individu seperti 
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, motivasi, norma dan nilai. Dalam 
kaitannya dengan konsep kinerja terlihat bahwa karakteristik individuseperti 
kepribadian, umur dan jenis kelamin, tingkat pendidikan, suku bangsa, keadaan 
social ekonomi, pengalaman terhadap keadaan yang lalu akan mentukan perilaku 
kerja dan produktivas kerja, baik individu maupun organisasi sehingga hal 
tersebut akan menimbulkan kepuasan bagi pelanggan atau konsumen.  
Dari kutipan di atas, tampak karakteristik individuselain dipengaruhi oleh 
lingkungan, juga dipengaruhi oleh (1) karakteristik organisasi seperti Reward 
system, seleksi dan pelatihan, struktur organisasi, visi dan misi serta 
kepemimpinan; (2) karakteristik pekerjaan, seperti deksripsi pekerjaan, desain 










                                                          






A. Jenis Penelitian dan Lokasi Penelitian 
 Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang dapat diartikan sebagai 
penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random atau acak, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan.50 
Jenis penelitian ini menggunakan jenis penelitian ex post facto yaitu 
penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan 
kemudian melihat kebelakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat 
menimbulkan kejadian tersebut.51 
Berdasarkan penjelasan diatas dan judul penelitian, maka penelitian ini 
merupakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif karena data penelitian yang 
diperoleh menggunakan angka dan analisisnya menggunakan statistik, untuk 
mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
Sesuai dengan judul penelitian, maka penelitian berlokasi di Kementerian 




                                                          
50Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R & D, 
(Bandung: Alfabeta, 2015), hal 14. 
51Ridwan, Belajar Mudah Penelitian Untuk Guru, Karyawan dan Peneliti Pemula, 
(Bandung: Alfabeta, 2008), h. 50. 
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B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Dalam penelitian kuantitatif, populasi diartikan keseluruhan dari objek 
penelitian yang dapat berupa manusia, hewan, tumbuh-tumbuhan dan sebagainya 
yang menjadi pusat perhatian dan menjadi sumber data penelitian52. Sedangkan 
sampel adalah sebagian dari populasi itu.53 
Tabel 3.1 Keadaan Populasi Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
No. Jabatan Jumlah 
1 Kepala kantor 1 
2 Kepala Seksi 7 
3 Pegawai (JFU) 93 
4 Pegawai (JFT) 3 
5 Kepala KUA 18 
6 Penghulu 17 
7 Penyuluh 41 
8 Guru 203 
9 Pengawas 16 
10 Kepala MIN Bontosunggu 1 
11 Pegawai (JFU) MIN Bontosunggu 3 
12 Guru MIN Bontosunggu 23 
13 Kepala MTSn Balang-balang 1 
14 Guru MTSn Balang-balang 29 
15 Kepala Tata Usaha 1 
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 A. Muhajir Nasir, Statistik Pendidikan, ( Yogyakarta: Media Akademi, 2016), h. 16.  




1 2 3 
16 Pegawai (JFU) MTsn Balang-balang 3 
17 Kepala MAN Malakaji 1 
18 Pegawai (JFU) MAN Malakaji 4 
19 Guru MAN Malakaji 13 
Jumlah 478 
Sumber data: Kepala Kepegawaian Kementerian Agama Kabupaten Gowa tahun 2018/2019. 
Tabel 3.2 
No. Pegawai Jumlah 
1 PTT 5 
2 Pegawai Honorer 13 
 18 
Sumber data: Kepala Kepegawaian Kementerian Agama Kabupaten Gowa tahun 2018/2019. 
Berdasarkan tabel diatas jumlah populasi di Kementerian Agama 
Kabupten Gowa sebanyak 496 pegawai. 
2. Sampel 
  Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari 
semua yang ada pada populasi, misalnnya karena keterbatasan dana, tenaga dan 
waktu, maka peneliti dapat menggunakan  sampel yang di ambil dari populasi itu. 
Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan 
untuk  populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul – betul 
representative (mewakili).54 
 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik sampling insidental 
yaitu teknik menentukan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang 
                                                          
54 Sugioyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, h. 118. 
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secara kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai 
sampel jika orang tersebut dipandang cocok sebagai sumber data. Menurut 
Suharsimi Arikunto, bila subyek populasi kurang dari 100, lebih baik diambil 
semua, tetapi jika subyeknya lebih dari jumlah tersebut, maka dapat diambil 
sampel antara 10-15% atau 20-25% atau lebih.55 Pengambilan sampel dengan 
teknik ini mempertimbangkan jumlah populasi di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa yang berjumlah 496 pegawai dengan rumus sebagai berikut: 
ℎ		 × 	 	!"#$"%&& = 	496	 × 	 %&%&& = '()&%&& = 49, 6 = 50  
Jadi jumlah sampel yang digunakan peneliti adalah 50 pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
C. Instrumen Penelitian 
 Untuk mempermudah dan memperjelas hasil penelitian, maka peneliti 
membatasi penggunaan instrumen pada penelitian ini, dan adapun istrumen yang 
akan digunakan sebagai berikut: 
1. Angket/Kuesioner 
Angket adalah daftar pertanyaan atau pernyataan yang diberikan kepada 
orang lain bersedia memberikan respon sesuai dengan permintaan pengguna.56 
Pertanyaan atau pernyataan yang tertulis pada angket berdasarkan indikator yang 
diturunkan pada setiap variabel tertentu.57 Tujuan penyebaran angket ialah 
mencari informasi yang lengkap mengenai suatu masalah dan responden tanpa 
merasa khawatir bila responden memberikan jawaban yang tidak sesuai dengan 
                                                          
55Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2002), h. 112. 
56Suharsimin Arikunto, Manajemen Penelitian, (Cet.XII, Jakarta:Rineka Cipta, 2013), h. 
103. 
57Kasmadi dan Nia Siti Sinariah, Panduan Modern Penelitian Kuantitatif: Bacaan Wajib 
bagi Peneliti, Guru, dan Mahasiswa Program S1 dan S2 di Lingkungan Pendidikan. (Cet. I, 
Bandung: Alfabeta, 2013), h. 70. 
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kenyataan dalam pengisian daftar pertanyaan peneliti akan menggunakan angket 
dengan skala likert untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi responden 
terkait variabel penelitian. Jawaban setiap item instrument pada skala likert yang 
digunakan gradasinya dari sangat positif sampai sangat negatif. 
D. Validasi dan Reabilitas 
1. Uji Validasi  
 Uji Validasi yaitu dengan menggunakan validasi konstruk merupakan 
pengujian dari ahli (judment exper). Dalam hal ini setelah instrumen dikonnstruksi 
tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berdasarkan teori tertentu, maka 
selanjutnya dikonsultasikan dengan ahli. dengan cara ini butir-butir istrumen 
penelitian ini telah mencakup seluruh kawasan isi objek yang hendak diukur 
untuk mendapatkan penelitian apakah instrumen tersebut dpat digunakan tanpa 
perbaikan atau dengan revisi. Ahli judgment expert dalam penelitian ini yaitu 
dosen pembimbing Dr. Baharuddin, M.M dan Ridwan Idris, S.Ag., M.Pd dalam 
hasil validasi konstrak (judment expert) pada pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja guru di kementerian agama kabupaten gowa dari butir 31 
pernyataan tidak terdapat soal yang gugur. 
2. Uji Realibitas  
Uji reabilitas yaitu instrumen yang dapat di percaya sebagai alat pengumpulan 
data. Jika instrumen yang digunakan sudah dapat dipercaya (reliabel) akan 
menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Suharsimi Arikunto berpendapat 
bahwa  sebuah tes mungkin reliabel tetapi tidak valid. Sebaiknya sebuah tes yang 
valid biasanya reliabel.58 maka dapat disimpulkan bahwa instrumen tersebut 
realiabel dikarenakan instrumen valid. 
 
                                                          
58Sugiono, Metode Penelitian Pendidikan: Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R, h. 199. 
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E. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Deskriktif 
Analisis deskriktif digunakan untuk menganalisa data hasil angket 
variable pengembangan karir  dan variabel kinerja pegawai melalui langkah-
langkah sebagai berikut: 
a. Menentukan skor maksimum dan skor minimum 
b. Menghitung rentang kelas rumus 
R= data tertinggi-data terendah 
c. Menghitung banyak kelas (K) denga n aturan Sturges yaitu: 
K = 1 + 3.3 log n (dengan  n = banyaknya sampel) 
d. Menghitung panjang kelas interval dengan rumus: 
P=
*+ (R= rentang kelas, dan K= banyaknya kelas) 
e. Membuat tabel distribusi frekuensi 
f. Menghitung rata-rata variabel dengan rumus: ,̅=	∑/0∑/  
Keterangan; 
,̅= Rata-rata = Xi 
∑1,= Produk perkalian antara fi dengan xi 
∑1				= Jumlah data/sampel 
g. Menghitung presetase frekuensi dengan rumus 
2 = 3 	,	100% 
h. Menghitung standar deviasi dengan rumus: 
67= 8∑/(:;<0̅)><%  
Keterangan : 
∑ fi ,? = produk perkalian antara 1 dengan ,? 




i. Menghitung varian dengan rumus : 
6? =		 ∑1 . @? − (∑1 . @)?	( − 1)  
j. Interpretasi skor responden dengan menggunakan 3 kategori diagnosis sebagai 
berikut: 
Tabel 3.3 Interpretasi Skor Responden 
Keterangan Kategorisasi 
(B- 1,0	D) ≤ ,  Rendah 
(B- 1,0	D) 	≤ @	 < (B + 1,0	D) Sedang 
x(B + 1,0D) Tinggi 
(sumber: Saifuddin Aswar, skala psikologi).59 
2. Analisis statistik inferensial 
 Analisis inferensial digunakan untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh 
antara variabel pengembangan karir dengan kinerja pegawai. Untuk menyatakan 
ada atau tidaknya pengaruh tersebut dilakukan langkah-langkah sebagai berikut: 
a. Analisis regresi sederhana dengan rumus:  
Persamaan regresi sederhana:Y =  +bX.............60 
Keterangan: 
Y: subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan 
: harga Y ketika harga X = 0 (harga konstan) 
b : angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka peningkatan 
ataupun penurunan variabel  dependen yang didasarkan pada variabel 
independen. Bila b (+) maka naik, bila b (-) maka terjadi penurunan. 
X : subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai tertentu. 
 
                                                          
59Saifuddin Aswar, penyusunan skala psikologi, (cet. II, Yogyakarta; pustaka pelajar, 
2012), h. 149. 
60Sugiyono, Statistik untuk Penelitian (Bandung : Alfabeta, 2015) h. 261. 
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Untuk menghitung nilai  dengan menggunakan persamaan: 
 
 = 	 (∑H;)(∑ 	:;>)<(∑H;)	(∑0;	H;)	∑ 	:;><∑ 	:;)>  = IJ = 	b,̅  
Untuk menghitung nilai b dengan menggunakan persamaan :				  = ∑:L<(∑:)(∑L)∑:><	(∑:)> =	 ∑0H∑0>   
b. Uji signifikansi  (uji t)  
  Uji ini digunakan untuk menguji dan mengetahui ada tidaknya terdapat 
pengaruh yang disignifikan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di 
kementeriaan agama kabupaten gowa. Sebelum dilanjutkan dengan penguji 
hipotesis yang telah ditentukan maka terlebih dahulu dicari kesalahan baku regresi 
dan kesalahan buku koefisien b (penduga b)  sebagai berikut: 
1. Untuk regresi, kesalahan bakunya dirumuskan: 
6? = 	M∑N? − ( ∑N) − .∑@N − 2  
2. Menghitung penduga untuk a dan b 
6? = ∑@N?∑@? 	,	(6?) 
 6O =	 P>"∑:> ..............................61 
 
c. Menghitung statistik uji t 
HO : Q = 0 
Ha : Q ≠ 0 
Statistik uji yang digunakan untuk menguji signifikan dari koefisien a dan 
b pada persamaan regresi Y = a + bX adalah statistik uji t. 
O =	 6O 
                                                          
61Kadir, statistika Terapan (Cet, I; Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 181 
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Bandingkan S O" untuk T = 0,05 dengan USVW. Jika USVW <	 S O" 
maka HO diterima dan Ha ditolak , hal ini berarti konstanta persamaan regresi tidak 
signifikan. sedangkan apabila USVW >	 S O" maka HO ditolak dan Ha diterima 






















                                                          




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Kementerian Agama Kabupaten Gowa  
1. Sejarah Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Secara nasional organisasi Kementerian Agama (dahulu Departemen 
agama) resmi terbentuk pada tanggal 3 Januari 1946, bertugas membimbing dan 
mengendalikan kehidupan beragama sesuai dengan pembukaan UUD 1945 dan 
sebagai realisasi dari pasal 29 UUD 1945. 
Ketika wilayah sulawesi selatan dan Tenggara masih merupakan wilayah 
satu Provinsi yakni Sulawesi Selatan dan Tenggara, Instansi Departemen Agama 
di tingkat Provinsi ketika itu bernama Jawatan Urusan Agama (JAURA) 
berkedudukan di Makassar, Sulawesi Selatan. Kepala Jawatan Urusan Agama 
yang pertama di jabat oleh Bapak Gazali (1950-1952), yakni berkantor di Jalan 
Jenderal Ahmad Yani Makassar (sekarang Kantor Polwiltabes Makassar). Kantor 
Juwatan Urusan Agama ini bertugas sebagai perpanjangan tugas pemerintah pusat 
pada bidang agama dan keagamaan di tingkat provinsi. Setelah Bapak Gazali 
menjabat kepala Jawatan tahun 1950-1952, dilanjutkan oleh Bapak Ismail Napu 
(tahun 1952-1955) dan selanjutnya H. Zainuddin (1955-1960) 
Pada tahun 1960, Kantor Juwatan Urusan Agama Provinsi Sulawesi 
Selatan dipindahkan dari Jalan Jenderal Ahmad Yani ke Jalan WR. Supratman 
pada masa bapak Rahman Tahir (1960-1962). Pada tahun 1964 dijabat oleh KH. 
Badawi terjadilah peralihan wilayah Administrative provinsi Sulawesi Selatan dan 
Tenggara dibagi menjadi dua wilayah. Provinsi Sulawesi Tenggara berdiri sendiri 
sebagai satu wilayah administratif, ditandai dengan keluarnya  UU Nomor 13 
Tahun 1964.  
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Seiring dengan tuntutan pelayanan pemerintahan, makapada masa jabatan 
KH. Hasan (1967) Kantor Jawatan Urusan Agama berubah nomenklaturnya 
menjadi Kantor Perwakilan Departemen Agama Provinsi Sulawesi Selatan. 
Perubahan nomenklatur ini diharapkan dapat memberikan pelayanan yang optimal 
kepada masyarakat, khususnya di Sulawesi Selatan. Perubahan nomenklatur ini 
juga, menjadikan lokasi kantor dipindahkan kejalan Nuri hingga sekarang ini, 
pada saat itu dijabat oleh Bapak KH. Muh. Siri (1967-1970). 
Berdasarkan Kepres Nomor 44 tahun 1974, Keputusan Menteri Agama 
Nomor 18 Tahun 1975 tentang Kedudukan, tugas pokok, fungsi serta susunan dan 
tata kerja Departemen Agama, maka instansi Departemen Agama tingkat provinsi 
berubah nomenklaturnya menjadi Kantor Wilayah Departemen Agama, termasuk 
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Sulawesi Selatan. 
Sebelum Kantor Departemen Agama Kabupaten Gowa terbentuk, kegiatan 
keagamaan dilaksanakan oleh kadi Gowa (disebut juga Juluempona Karaenga) 
yang dijabat H. Mansyur DaengLimpo. Dalamperjalanannya, dibentuk perwakilan 
Departemen Urusan Agama yang dipimpinoleh KH. Abdullah Musa Dg. Nai, 
periode 1958-1970. 
Setelah Keputusan Menteri Agama No. 53 tahun 1971 yang mengatur 
tentang pembentukan Kantor Perwakilan Departemen Agama Provinsi dan Kantor 
Departemen Agama Kabupaten dan Inspektorat Perwakilan maka secara otomatis 
Departemen Agama Gowa telah resmi berdiri. Sejak berdirinya, secara berturut-
turut Departemen Agama Kabupaten Gowa dipimpin oleh (1) H. Muh. Ali 
Mabham Dg. Tojeng 1970-1974 (2) H. Abd. Rahman Dg. Sijatahun 1974-1980, 
(3) Drs. KH. Abubakar Paka Dg. Tojeng tahun 1980 – 1990 & 1993 – 1998 (4) 
Drs. H. Basyir Situju 1990-1993 (5) Drs. H. Mukminin Gaffar tahun 1998-2004 
dan Drs. HM. Ahmad Muhajir tahun 2004-2013. Tahun 2014 hingga akhir 2016 
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Kepala Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gowa dijabat Pgs Kepala H. 
Jamaris, S.Ag., MH.  Mulai Desember 2016 hingga saat ini Kepala Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa dijabat oleh H. Anwar Abubakar, S.Ag., 
M.Pd. 
Pada tahun 2010, terbit Keputusan Menteri Agama Nomor 1 Tahun 2010 
tentang perubahan Departemen menjadi Kementerian, maka nama Departemen 
Agama diubah menjadi Kementerian Agama. Saat ini Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa secara struktural membawahi 18 Kantor Urusan Agama se 
Kabupaten Gowa 
2.  Visi dan Misi Kementeria Agama Kabupaten Gowa 
Visi : 
Terwujudnya Masyarakat Kabupaten Gowa yang Taat Beragama, Rukun, 
Cerdas, Sejahtera Lahir Batin dalam rangka Mewujudkan Indonesia Yang 
Berdaulat. Mandiri dan Berkepribadian Berlandaskan Gotong Royong. 
Misi : 
1) Meningkatkan pemahaman dan pengalaman ajaran agama. 
2) Memantapkan kerukunan intra dan antar umat beragama. 
3) Menyediakan pelayanan kehidupan beragama yang merata dan 
berkualitas. 
4) Meningkatkan pemanfaatan dan kualitas pengelolaan potensi ekonomi 
keagamaan.  
5) Mewujudkan penyelenggaraan ibadah haji dan umrah yang berkualitas 
dan akuntabel. 
6) Meningkatkan akses dan kualitas pendidikan umum berciri agama, 




7) Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih, akuntabel dan 
terpercaya. 
3. Data Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Pegawai PNS di Kementerian Agama Kabupaten sebanyak 478 orang. 
Data pegawai tersebut terlampir. 
B.  Hasil Penelitian  
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawai. Pengambilan data kedua variabel tersebut menggunakan 
kuisioner atau angket dengan skala likert. Setelah data terkumpul, selanjutnya 
dianalisis menggunakan analisis deskriptif untuk mengetahui gambaran dari 
masing-masing variabel dan statistik inferensial menggunakan regresi sederhana. 
1. Deskriptif Pengembangan Karir 
Hasil analisis data Pengembangan karir dengan jumlah sampel 50 orang 
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 4.1. Skor Pengembangan Karir di Kementeriaan Agama Kabupaten 
Gowa 
Nama Responden Jumlah Skor 
Responden  1 45 
Responden  2 48 
Responden  3 49 
Responden  4 39 
Responden  5 45 
Responden  6 47 
Responden  7 55 
Responden  8 55 
Responden  9 45 
Responden  10 54 
Responden  11 51 
Responden  12 54 
Responden 13 51 
Responden  14 42 




Responden 16 42 
Responden 17 54 
Responden 18 52 
Responden 19 54 
Responden 20 43 
Responden 21 53 
Responden 22 54 
Responden 23 53 
Responden 24 50 
Responden 25 48 
Responden 26 54 
Responden 27 41 
Responden 28 50 
Responden 29 54 
Responden 30 54 
Responden 31 54 
Responden 32 38 
Responden 33 46 
Responden 34 48 
Responden 35 54 
Responden 36 50 
Responden 37 38 
Responden 38 41 
Responden 39 43 
Responden 40 42 
Responden 41 43 
Responden 42 45 
Responden 43 46 
Responden 44 44 
Responden 45 38 
Responden 46 48 
Responden 47 41 
Responden 48 38 
Responden 49 50 
Responden 50 45 
Jumlah 2382 
Berdasarkan hasil data di atas di dapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan yakni 55 dan skor terendah yakni 38 dari jumlah sampel (n) yakni 50.  
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a. Skor maksimum dan skor minimum  
Skor maksimum = 55 
Skor minimum  = 38 
b. Rentang kelas (R)  
Rentang = skor maks -  skor min 
= 55 -  38 
= 17 
c. Jumlah interval kelas  
K = 1 + 3,3 log n 
 = 1 + 3,3 log 50 
 = 1 + 3,3 (1,69) 
 = 1 + 5,576 
 = 6,577  = 6 





 = 2,83  
 = 3 
e. Tabel distribusi frekuensi 
Tabel 4.2.  Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata (Mean) 
Interval YZ [Z YZ . [Z 
38 – 40 5 39 195 
56 – 43 9 42 378 
44 – 46 8 45 360 
47 – 49 6 48 288 
50 – 52 7 51 357 
53 – 55 15 54 810 
Jumlah 50  2388 
f. Menghitung rata-rata dengan menggunakan rumus: 




			= 238850  			= 47,76 
g. Menghitung presentasi frekuensi dengan rumus: 
2 = 3 	,	100 
Tabel 4.3. Data Presentase Frekuensi 
Interval YZ Presentasi 
38 – 40 5 10 
41 – 43 9 18 
44 – 46 8 16 
47 – 49 6 12 
50 – 52 7 14 
53 – 55 15 30 
Jumlah 50 100% 
 
h. Standar deviasi 
Tabel 4.4.  Data Standar Deviasi 
Interval YZ [Z [Z −	 _^ ([Z −	 _^)` YZ . ([Z −	 _^)` 
38 – 40 
5 39 -8,76 76,7376 384,688 
41 – 43 
9 42 -5,76 33, 1776 298,5984 
44 – 46 
8 45 -2,76 7,6176 60,9408 
47 – 49 
6 48 0,24 0,0576 0,3456 
50 – 52 
7 51 3,24 10,4976 73,4832 
53 – 55 
15 54 -6,24 38,9376 584,064 
Jumlah 50    1402,12 
 
 6a = 	8∑YZ	.([Z<	_^)`<%  
6a = 	b1402,1250 − 1  
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6a = 	b1402,1249  
6a = 	√28,6146  
				 		= 	5,3492 
Selain analisis secara manual, juga dilakukan pengujian tersebut dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 for windows diperoleh bahwa data tersebut 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
38,00 4 8,0 8,0 8,0 
39,00 1 2,0 2,0 10,0 
41,00 3 6,0 6,0 16,0 
42,00 3 6,0 6,0 22,0 
43,00 3 6,0 6,0 28,0 
44,00 1 2,0 2,0 30,0 
46 
 
45,00 5 10,0 10,0 40,0 
46,00 2 4,0 4,0 44,0 
47,00 1 2,0 2,0 46,0 
48,00 4 8,0 8,0 54,0 
49,00 1 2,0 2,0 56,0 
50,00 4 8,0 8,0 64,0 
51,00 2 4,0 4,0 68,0 
52,00 1 2,0 2,0 70,0 
53,00 2 4,0 4,0 74,0 
54,00 11 22,0 22,0 96,0 
55,00 2 4,0 4,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
i. Kategori skor responden 
Bila penggolongan pengembangan karir di kementerian agama kabupaten 
gowa kedalam tiga kategori diagnosis menurut Aswar mulai dari rendah, sedang 
sampai tertinggi, maka dihasilkan interpretasi skor sebagai berikut: 
Tabel 4.5. Kategori Skor Responden 
No  Batas 
Kategorisasi 
Interval Frekuensi presentase defghijk 
1 
@ < (B − 1,0	D) x < 44 
14 28% Rendah  




(B + 1,0	D) ≤ @ ≤ @51 
        16 32% Tinggi  
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1 2 3 4 5 
Jumlah  50 100%  
Berdasarkan data yang diperoleh pada tabel 4.5 Diperoleh pengembangan 
karir dalam beberapa kategori yaitu 14 sampel dari keseluruhan pegawai berada 
dalam kategori rendah dengan presentase sebesar 28%, 20 sampel dari 
keseluruhan pegawai berada pada kategori sedang dengan presentase 40%, 16 
sampel dari keseluruhan pegawai berada pada kategori tinggi dengan presentase 
32%, Jadi secara umum pengembangan karir  berada dalam kategori sedang. 
2. Deskriptif Kinerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hasil analisis data kinerja pegawai dengan jumlah sampel 50 orang dapat 
dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.6. Skor Kinerja Pegawai di Kementeriaan Agama Kabupaten 
Gowa 
Nama Responden Jumlah Y 
Responden 1 47 
Responden 2 48 
Responden 3 48 
Responden 4 34 
Responden 5 46 
Responden 6 51 
Responden 7 44 
Responden 8 48 
Responden 9 51 
Responden 10 47 
Responden 11 51 
Responden 12 45 
Responden 13 50 
Responden 14 45 
Responden 15 51 
Responden 16 46 
Responden 17 47 




Responden 19 50 
Responden 20 51 
Responden 21 49 
Responden 22 51 
Responden 23 48 
Responden 24 49 
Responden 25 45 
Responden 26 49 
Responden 27 42 
Responden 28 48 
Responden 29 46 
Responden 30 47 
Responden 31 46 
Responden 32 40 
Responden 33 43 
Responden 34 46 
Responden 35 44 
Responden 36 51 
Responden 37 44 
Responden 38 38 
Responden 39 47 
Responden 40 46 
Responden 41 46 
Responden 42 43 
Responden 43 48 
Responden 44 44 
Responden 45 46 
Responden 46 41 
Responden 47 51 
Responden 48 44 
Responden 49 50 
Responden 50 46 
Jumlah 2316 
Berdasarkan hasil data di atas di dapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan yakni 51 dan skor terendah yakni  34 dari jumlah sampel (n) yakni 50.  
a. Skor maksimum dan skor minimum 
Skor maksimum = 51 
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Skor minimum   = 34 
b. Rentang kelas (R)  
Rentang = skor maks -  skor min 
= 51 – 34 
= 17 
c. Jumlah interval kelas 
K = 1 + 3,3 log n 
 = 1 + 3,3 log 50 
 = 1 + 3,3 (1,69) 
 = 1 + 5,577 
 = 6,577 = 6 




%X)   
 = 2,83 
 = 3 
e. Tabel distribusi frekuensi 
Tabel 4.7. Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata (Mean) 
Interval YZ [Z YZ . [Z 
34 – 36 1 35 35 
37 – 39 2 38 76 
40 – 42 3 41 123 
43 – 45 10 44 440 
46 – 48 20 47 940 
49 – 51 14 50 700 
Jumlah 50  2314 
f. Menghitung rata-rata dengan menggunakan rumus: 
,̅ = ∑YZ . [Z∑YZ  
  	
	,̅ 		= 231450  
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		,̅ 	= 46,28 
g. Menghitung presentasi frekuensi dengan rumus: 
2 = 3 	,	100 
Tabel 4.8. Data Presentase Frekuensi 
Interval YZ Presentasi 
34 – 36 1 2 
37 – 39      2 4 
40 – 42 3 6 
43 – 45 10 20 
46 – 48 20 40 
49 – 51 14 28 
Jumlah 50 100% 
h. Standar deviasi 
Tabel 4.9. Data Standar Deviasi 
Interval YZ [Z [Z −	 _^ ([Z −	 _^)` YZ . ([Z −	 _^)` 
34 – 36 1 35 -11,28 127,2354 127,2384 
37 – 39 2 38 -8,26 68,2276 136,4552 
40 – 42 3 41 -5,28 27,8784 83.6352 
43 – 45 10 44 -2,28 5,1984 51,984 
46 – 48 20 47 -1,25 1,6384 32,768 
49 – 51 14 50 3,76 13,8384 193,732 
Jumlah 50    625,8128 
 
 6a = 	8∑YZ	.([Z<	_^)`<%  
6a = 	b625,812850 − 1  
6a = 	b625,812849  
6a = 	M12,771 
6a = 	3,5736  
 Selain analisis secara manual, juga dilakukan pengujian tersebut dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 for windows diperoleh bahwa data tersebut 
















 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
34,00 1 2,0 2,0 2,0 
38,00 2 4,0 4,0 6,0 
40,00 1 2,0 2,0 8,0 
41,00 1 2,0 2,0 10,0 
42,00 1 2,0 2,0 12,0 
43,00 2 4,0 4,0 16,0 
44,00 5 10,0 10,0 26,0 
45,00 3 6,0 6,0 32,0 
46,00 9 18,0 18,0 50,0 
47,00 5 10,0 10,0 60,0 
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48,00 6 12,0 12,0 72,0 
49,00 3 6,0 6,0 78,0 
50,00 3 6,0 6,0 84,0 
51,00 8 16,0 16,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
j. Kategori skor responden 
Bila penggolongan kinerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa 
kedalam tiga kategori diagnosis menurut Aswar mulai dari rendah, sedang sampai 
tertinggi, maka dihasilkan interpretasi skor sebagai berikut: 
Tabel 4.10. Kategori Skor Responden 
No  Batas 
Kategorisasi 
Interval Frekuensi presentase defghijk 
1 
@ < (B − 1,0	D) x < 43 
6 12% Rendah  




(B + 1,0	D) ≤ @ ≤ @50 
        11 22% Tinggi  
Jumlah  50 100%  
Berdasarkan data yang diperoleh pada tabel 4.10 Diperoleh kinerja 
pegawai dalam beberapa kategori yaitu 6 sampel dari keseluruhan pegawai berada 
dalam kategori rendah dengan presentase sebesar  12%, 33 sampel dari 
keseluruhan pegawai berada pada kategori sedang dengan presentase 66 %, 11 
sampel dari keseluruhan pegawai berada pada kategori tinggi dengan presentase 




3. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hipotesis penelitian yang di ujikan dalam penelitian ini adalah pengaruh 
pengembangan karir terhadap kinerja di kementerian agama kabupaten gowa. 
untuk menguji hipotesis berikut dilakukan langkah-langkah sebagai berikut: 
                          Tabel 4.11. Tabel Penolong 
NO Variabel X Variabel Y X2 Y2 X.Y 
1 45 47 2025 2209 2115 
2 48 48 2304 2304 2304 
3 49 48 2401 2304 2352 
4 39 34 1521 1156 1326 
5 45 46 2025 2116 2070 
6 47 51 2209 2601 2397 
7 55 44 3025 1936 2420 
8 55 48 3025 2304 2640 
9 45 51 2025 2601 2295 
10 54 47 2916 2209 2538 
11 51 51 2601 2601 2601 
12 54 45 2916 2025 2430 
13 51 50 2601 2500 2550 
14 42 45 1764 2025 1890 
15 54 51 2916 2601 2754 
16 42 46 1764 2116 1932 
17 54 47 2916 2209 2538 
18 52 38 2704 1444 1976 
19 54 50 2916 2500 2700 
20 43 51 1849 2601 2193 
21 53 49 2809 2401 2597 
22 54 51 2916 2601 2754 
23 53 48 2809 2304 2544 
24 50 49 2500 2401 2450 
25 48 45 2304 2025 2160 
26 54 49 2916 2401 2646 
27 41 42 1681 1764 1722 
28 50 48 2500 2304 2400 
29 54 46 2916 2116 2484 
30 54 47 2916 2209 2538 
31 54 46 2916 2116 2484 
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1 2 3 4 5 6 
32 38 40 1444 1600 1520 
33 46 43 2116 1849 1978 
34 48 46 2304 2116 2208 
35 54 44 2916 1936 2376 
36 50 51 2500 2601 2550 
37 38 44 1444 1936 1672 
38 41 38 1681 1444 1558 
39 43 47 1849 2209 2021 
40 42 46 1764 2116 1932 
41 43 46 1849 2116 1978 
42 45 43 2025 1849 1935 
43 46 48 2116 2304 2208 
44 44 44 1936 1936 1936 
45 38 46 1444 2116 1748 
46 48 41 2304 1681 1968 
47 41 51 1681 2601 2091 
48 38 44 1444 1936 1672 
49 50 50 2500 2500 2500 
50 45 46 2025 2116 2070 
Jumlah 2382 2316 114948 107966 110721 
Untuk mengelola data diatas penulis melakukan: 
a. Analisis statistik inferensial menggunakan rumus regresi sederhana, fungsi 
regresi yang menggunakan data sampel (FRS) umumnya menimbulkan simbol 
konstanta dengan koefisien regresi dengan huruf kecil, sementara fungsi regresi 
populasi ditulis dengan huruf besar. Adapun rumus yang digunakan sebagai 
berikut: 
  Y = a + Bx 
Keterangan: 
 a = konstanta atau intercept 
  b = koefisien regresi (yang menggambarkan tingkat elastisitas    
variabel  independen) 
 Y = variabel dependen 
 X = variabel independen 
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b. mencari nilai b dan a 
1) Dimana untuk menghitung nilai b dengan menggunakan persamaan: 
  = (∑:L)<(∑:)(∑L)l∑:>m<(∑:)>  
   = n&(%%&X?%)<(?op?)(?o%))n&	(%%'('p)<(?op?)>  
   = nno)&n&<nn%(&?pnX'X'&&<n)Xo(?' 
   = %X&??Xo'X) 
   = 0,231 
2) Untuk menghitung nilai a dengan menggunakan persamaan: 
 = ∑N − 	(∑@)  
  = ?o%)<&,?o%	(?op?)n&  
  = ?o%)<nn&,?'?)(  
  = %X)n,Xnpn&  
  = 35,31 
Maka: Y= a + bX 
 Y= 35,31 + 0,231X 
c. Uji signifikasi parameter penduga  
Penguji signifikasi variabel X mempengaruhi Y dapat dibedakan menjadi 
2 yaitu: 1) pengaruh secara individual dan 2) pengaruh secara bersama-sama. 
Pengujian signifikasi secara individual pertama kali dikembangkan oleh R.A 
Fishert, dengan alat ujinya menggunakan perbandingan nilai statistik USVW 
dengan dilai statistik S O". 
Apabila nilai USVW lebih besar daripada nilai S O" maka variabel X 
dinyatakan signifikan mempengaruhi Y, sebaliknya jika nilai USVW lebih kecil 





d. Uji t 
1) Mencari nilai ∑ dengan	?" rumus: 
v =	vN? −	? wv@?x	?"  
Keterangan:  
∑ 							∶	?"  epsilon (jumlah) simpanan baku 
∑N? 		 ∶ jumlah total semua deviasi yang setelah mengalami penguadratan 
? 						 ∶ koefisien regresi b yang dikuadratkan 
∑@? 	 ∶ jumlah total semua deviasi X setelah mengalami penguadratan. 
Sehingga: 
v = 107966 −	(0,231)?(114948)	?"  = 107966 − 0,053361	(114948) 
= 107966 − 6113,740 
=	101852,26 
2) Mencari nilai 6"? dengan rumus: 
6"? =	 ∑ 	?" − 2 
Keterangan:  
6"? : varians sampel 
∑ 	?"  : epsilon (jumlah) simpanan baku 
 : jumlah sampel 
Sehingga 
 6"? = %&%pn?,?)n&<?  6"? 		= 101852,2648  6"? = 2121,92 
3) Menghitung nilai sb dengan rumus: 




6 = 	b 6"?∑@? 
Keterangan :  
6 : standar error b 
6"? : varians sampel 
∑@? : jumlah total semua deviasi X setelah mengalami pengkuadratan  
sehingga,  
6 = 	b2121,92114948  
6 = 	M0,01846 
6 = 		0,135 
e. Menguji hipotesis 
1) Menentukan taraf nyata (T) dan nilai S O" 
T = 5% = 0.05	 → 	T 2⁄ = 0.025 
| =  − 2 = 50 − 2 = 48 
S O" =	 &,&?n('p) = 0,273 
2) Menghitung statistik uji USVW 
HO : Q = 0 (tidak terdapat pengaruh X terhadap Y) 
Ha : Q ≠ 0 (terdapat pengaruh X terhadap Y) 
 = 	 − Q	06   = 	0,231 − 	00,135  
 = 	0,2310,135  = 	1,71 
 Berdasarkan hasil statistik uji t, maka diperoleh USVW 1,71. Karena 
untuk menentukan signifikan tidaknya nilai USVW adalah melalui upaya 
membandingkan dengan nilai S O", maka dapat diketahui bahwa, jika nilai 
}~Z} > }} maka signifikan. Jika nilai }~Z} < }} maka tidak 
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signifikan. Berdasarkan ketentuan tersebut diperoleh USVW = 1,71 dan S O" =
0,273. Berarti variabel pengaruh pengembangan karir secara statistik berpengaruh 
secara signifikan terhadap variabel kinerja pegawai karena USVW	> S O". 
Sedangkan untuk menghitung besar pengaruh pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa, kita melihat rumus 
koefisien Determinasi (KD), yaitu: 
Kd  = ?	x 100% 
= (1.71)?	x 100% 
= 3,0267 x 100% 
= 302,67 %. 
C. Pembahasan 
1. Pengembangan Karir di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 14 responden 
menilai pengembangan karir di kementerian agama kabupaten gowa berada pada 
kategori rendah dengan persentase sebesar 28%, selanjutnya sebanyak 20 
responden menilai pengembangan karir di kementerian agama kabupaten gowa  
berada pada kategori sedang dengan persentase 40%, dan 16 responden menilai 
pengembangan karir di kementerian agama kabupaten gowa berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 32%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karir di kementerian agama kabupaten gowa berada dalam kategori sedang yakni 
40%.  
Pengembangan karir adalah upaya pegawai dan perusahaan dalam 
meningkatkan kompetensi dan potensi dalam menjalankan pekerjaannya melalui 
pelatihan, penambahan ilmu pengetahuan dan promosi jabatan. Adapun indikator 
pengembangan karir adalah prestasi kerja, latar belakang pendidikan, kesempatan 
untuk berkembang dan pengalaman kerja. 
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Hasil penelitian di kementerian agama kabupaten gowa berada pada 
kategori sedang dengan presentasi 40%, disebabkan terdapat beberapa pegawai 
menganggap kesempatan untuk berkembang dimana pernyataanya (pelatihan yang 
diberikan kantor membantu saya dalam menyelesaikan tugas pokok, saya selalu 
mengikuti pelatihan untuk menambah pengetahuan dan keahlian dalam 
melaksanakan pekerjaan, setiap pegawai diberikan kesempatan untuk 
meningkatkan karir melalui workshop dan pelatihan) yang ia ikuti kurang sesuai 
yang diharapakan, pengalaman kerja yang ia miliki juga kurang sesuai dengan apa 
yang diharapkannya, serta latar belakang pendidikan yang ia miliki belum mampu 
menambah kompetensinya, pengetahuan dan belum diutamakan dalam promosi 
jabatan. Hal ini terbukti dengan rendahnya  jumlah skor responden pada  
pernyataan tersebut. 
2. Kinerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden 
menilai kinerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa berada pada 
kategori rendah dengan persentase sebesar 12%, selanjutnya sebanyak 33  
responden menilai kinerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa  berada 
pada kategori sedang dengan persentase 66%, dan 11 responden menilai 
pengembangan karir di kementerian agama kabupaten gowa berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 22%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karir di kementerian agama kabupaten gowa berada dalam kategori sedang yakni 
66%.  
Menurut hasil penelitian di Kementerian Agama Kabupaten Gowa kinerja 
pegawai berada pada kategori sedang dengan presentase 66%. Dari hal ini 
tentunya dapat kita ukur bahwa kinerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa masih dalam taraf sedang disebabkan karena adanya beberapa 
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pegawai belum dapat mengurangi tingkat kesalahan dalam bekerja, belum mampu 
mencapai target kerja dan melebihi volume kerja yang telah ditetapkan, masih 
terdapat pegawai yang kurang disiplin dalam bekerja, serta kemampuan kerja 
samanya dengan rekan kerja belum terbina dengan baik. Sehingga, kinerja 
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada  kategori sedang 
yakni 66%. 
3. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
 Berdasarkan hasil statistik inferensial pengujian hipotesis yang 
memperlihatkan bahwa uji signifikasi yaitu, jika USVW 	<	 S O".  Atau & 
diterima, hal ini berarti kostanta persamaan regresi tidak segnifikan. Sedangkan 
USVW	> S O" atau & ditolak atau koefisien regresi bersifat signifikan. 
Dari hasil perhitungan diperoleh USVW = 1,71 sementara S O"= 0,273 
untuk taraf signifikasi 5% Karna   USVW	> S O" maka dapat disimpulkan bahwa 
& ditolak dan  	diterima. Selain itu, berdasarkan uji kolerasi determinasi 
diperoleh sebesar 302,67%. Hal ini menjelaskan bahwa terdapat pengaruh yang 
antara Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa, dimana pengembangan karir sebagai pendekatan formal yang 
dilakukan organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai 
kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh 
karena itu organisasi perlu mengelola karir dan mengembangkan dengan baik 
supaya produktivitas pegawai tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai untuk 
tetap selalu melakukan hal yang tebaik dan menghindari frustasi kerja yang 








Kesimpulan yang dapat diperoleh berdasarkan penelitian ini adalah : 
1. Gambaran Pengembanga karir di Kementerian Agama Kabupaten Gowa yaitu 
diperoleh rata-rata pengembangan karir sebesar 47,76, standar deviasi 5,3496, 
Sebanyak 14 responden  menilai Pengembangan karir di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa berada pada kategori rendah dengan persentase sebesar 
28%, selanjutnya sebanyak 20 responden menilai Pengembangan karir di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori sedang dengan 
persentase 40%, dan 16 responden menilai Pengembangan karir di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa, berada pada kategori tinggi dengan 
persentase 32%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Pengembangan karir di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada dalam kategori sedang yakni 
54%.  
2. Gambaran kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa yaitu 
diperoleh rata-rata kinerja pegawai sebesar 46,28, standar deviasi 3,5736, 
Sebanyak 6 responden  menilai kinerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa berada pada kategori rendah dengan persentase sebesar 
12%, selanjutnya sebanyak 33 responden menilai kinerja pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori sedang dengan 
persentase 66%, dan 11 responden menilai kinerja pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa, berada pada kategori tinggi dengan persentase 
22%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa berada dalam kategori sedang yakni 66%.  
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3. Hasil dari penelitian ini yaitu terdapat pengaruh antara pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, diperoleh 
nilai thitung = 1,71 sedangkan nilai ttabel = 0,273 artinya nilai thitung lebih besar 
dari nilai ttabel. Ini membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh 
secara signifikan terhadap kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa. 
Maka dapat disimpulkan pengaruh antara pengembangan karir terhadap 
kinerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, dalam hal ini variabel 
X terhadap Y adalah positif memberikan pengaruh yang signifikan.  
 
B. Implikasi 
1. Bagi organisasi, diharapkan lebih memperhatikan kebutuhan karir pegawai, 
lebih meningkatkan pemberian pelatihan dan memberikan peluang untuk 
terus berkembang. 
2. Bagi pegawai, diharapkan lebih sering mengikuti kegiatan pelatihan dan  
meningkatkan potensi, kompetensi dan kinerjanya sehingga dapat berdampak 
pada meningkatnya prestasi kerja. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan agar mengadakan penelitian dengan 
cakupan materi lainnya berdasarkan pengembangan karir maupun kinerja 
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 KUESIONER PENELITIAN  
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI 
KEMENTERIAN AGAMA KABUPATEN GOWA 
 
A. Identitas: 
Nama  : 
Jabatan   : 
Lama Bekerja  : 
Pendidikan Terakhir : 
B. Petunjuk: 
1. Kuesioner ini bertujuan untuk keperluan ilmiah semata. Jadi tidak akan 
mempengaruhi Bapak/Ibu sebagai pegawai dalam bekerja di kantor ini. 
2. Bapak/ Ibu dimohon untuk mengisi identitas dengan lengkap, kami menjamin 
rahasia identitas Bapak/Ibu. 
3. Bapak/Ibu dimohon untuk memilih salah satu jawaban dengan memberi tanda 
centang (√) pada kolom yang telah tersedia sesuai dengan keadaan atau fakta 
yang terjadi pada Bapak/Ibu. Adapun pilihannya sebagai berikut:  
SS : Sangat Sesuai 
S : Sesuai 
KS : Kurang Sesuai 
TS : Tidak  Sesuai 
 
1. PENGEMBANGAN KARIR 
NO Pernyataan 
NILAI 
SS S KS TS 
Prestasi Kerja  
1 Pegawai yang memiliki kinerja yang 
bagus berhak atas kesempatan promosi. 
    
2 Saya bekerja sesuai dengan SOP 
(standar operasional prosedur) yang 
ditetapkan. 
    
3 Saya penuh semangat untuk berprestasi 
dan untuk mencapai target kerja. 
    
4 Hasil kerja saya sesuai dengan kualitas 
kerja yang ditetapkan. 
    
Latar Belakang Pendidikan 
5 Saya memiliki kompetensi dan 
pengetahuan untuk menyelesaikan 
tugas-tugas yang diberikan oleh 
pimpinan. 
    
6 Tingkat pendidikan akademik pegawai 
memiliki peluang dalam 
mengembangkan karir. 
    
7 Ilmu dan pengalaman yang saya 
dapatkan selama sekolah/kuliah sangat 
bermanfaat dalam mengembangkan 
karir. 
    
8 Pegawai dengan jenjang pendidikan 
yang lebih tinggi akan lebih diutamakan 
dalam promosi jabatan. 
    
Kesempatan Untuk Berkembang 
9 Setiap pegawai diberikan kesempatan 
yang sama untuk meningkatkan karir 
melalui workshop dan pelatihan. 
    
10 Saya selalu mengikuti pelatihan untuk 
menambah pengetahuan dan keahlian 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
    
11 Saya merasa pelatihan yang diberikan 
oleh kantor sangat berguna dalam 
meningkatkan kinerja kantor. 
    
12 Pelatihan yang diberikan kantor 
membantu saya dalam menyelesaikan 
tugas pokok kantor. 
    
Pengalaman Kerja 
13 Saya memiliki pengalaman kerja yang 
cukup untuk mengembangkan karir. 
    
14 Pengalaman bekerja menjadi salah satu 
tolak ukur untuk mendapatkan promosi 
    
15 Saya memiliki penguasaan pengetahuan 
yang luas  mengenai pengembangan 
karir dan profesi saya 
    
 
2. KINERJA PEGAWAI  
NO Pernyataan 
NILAI 
SS S KS TS 
Kualitas Kerja  
1 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
sesuai standar kualitas kerja yang 
ditetapkan. 
    
2 Saya mengerjakan suatu pekerjaan 
dengan penuh perhitungan, cermat dan 
teliti.  
    
3 Saya dapat mengurangi tingkat 
kesalahan saya dalam bekerja 
    
4 Saya menggunakan fasilitas yang 
diberikan oleh kantor untuk menunjang 
kualitas hasil pekerjaan. 
    
Kuantitas Kerja 
5 Saya mampu mencapai target yang 
telah ditetapkan 
    
6 Saya dapat melebihi volume pekerjaan 
yang telah ditetapkan 
    
7 Saya dapat memenuhi beban kerja yang 
telah ditetapkan 
    
8 Saya diberikan kesempatan berinisiatif 
sendiri untuk mencapai target kerja 
yang telah ditetapkan kantor. 
    
Ketetapan Waktu dan Kehadiran 
9 Seluruh tugas pekerjaan selama ini 
dapat saya kerjakan sesuai dengan 
waktu yang telah ditetapkan 
    
10 Saya tidak pernah menunda pekerjaaan     
11 Saya di siplin waktu dalam bekerja.     
12 saya datang dan pulang kerja sesuai 
dengan waktu yang ditetapkan. 
    
Kemampuan Kerja Sama 
13 Saya dapat bekerja sama dengan rekan 
kerja/tim kerja 
    
14 Saya membina hubungan kerja yang 
baik dengan atasan/rekan kerja dalam 
menyelesaikan tugas. 
    
15 Saya selalu membantu rekan kerja  saat 
mengalami kendala dalam bekerja. 
    
16 Saya mampu mempengaruhi orang lain 
dalam bekerja 
    
 
Responden x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8
1 3 3 3 3 3 3 3 3
2 4 3 4 3 4 3 3 2
3 4 3 3 3 3 4 3 3
4 2 4 4 4 3 2 3 2
5 3 3 3 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3 3 3 3
7 5 4 4 4 4 4 4 4
8 4 4 3 4 4 4 4 4
9 3 3 3 3 3 3 3 3
10 4 4 4 4 4 4 4 4
11 4 4 3 3 3 4 4 4
12 4 4 4 4 3 4 4 4
13 4 4 4 3 4 3 3 3
14 3 3 3 3 3 1 3 3
15 4 4 4 4 3 4 3 3
16 3 3 3 3 3 1 3 3
17 4 4 3 4 4 4 3 4
18 3 4 4 4 3 4 4 4
19 3 4 4 4 3 3 3 4
20 4 3 3 3 3 1 3 3
21 3 3 4 4 3 3 3 4
22 3 3 4 3 4 4 4 4
23 3 3 4 4 3 3 3 4
24 3 3 4 3 3 3 3 4
25 4 4 3 3 4 3 4 2
26 4 4 4 4 4 4 4 3
27 3 3 3 3 4 3 3 2
28 4 4 3 3 3 3 3 3
29 3 4 4 4 4 4 4 4
30 4 4 4 4 4 4 4 4
31 4 4 4 3 4 4 4 4
32 2 4 3 4 3 2 3 2
33 4 4 3 3 3 3 2 2
34 4 3 4 3 4 3 3 2
35 4 3 4 4 4 4 3 4
36 3 3 4 3 3 3 3 4
37 2 3 3 3 3 1 3 3
38 3 3 3 3 3 3 3 2
39 3 3 3 3 3 3 3 2
40 3 3 3 3 3 2 3 3
41 3 3 3 3 3 3 3 3
42 3 3 3 3 3 3 3 3
43 4 3 3 3 3 3 3 4
44 4 4 3 3 2 3 2 3
45 2 4 3 4 3 2 3 2
46 3 4 3 3 2 4 4 4
47 3 3 3 3 3 3 3 2
48 2 4 3 4 3 2 3 2
49 3 3 4 3 3 3 3 4
50 3 3 3 3 3 3 3 3
Jumlah 167 173 171 168 163 153 161 158
 Variabel X ( PENGEMBANGAN KARIR ) 
 
x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 Jumlah
3 3 3 3 3 3 3 45
4 3 3 3 3 3 3 48
4 3 4 3 3 3 3 49
2 2 2 3 2 2 2 39
3 3 3 3 3 3 3 45
2 3 3 4 4 4 3 47
4 2 3 2 4 4 3 55
3 2 4 4 4 3 4 55
3 3 3 3 3 3 3 45
4 2 3 2 4 4 3 54
4 3 4 3 2 3 3 51
4 3 4 3 2 3 4 54
4 4 4 3 4 1 3 51
2 3 3 3 3 3 3 42
4 3 4 3 4 4 3 54
2 3 3 3 3 3 3 42
3 2 4 4 4 3 4 54
4 4 3 3 3 3 2 52
4 4 3 3 4 4 4 54
2 3 3 3 3 3 3 43
3 4 4 4 4 3 4 53
3 4 3 4 4 3 4 54
3 4 4 4 4 3 4 53
3 4 3 3 4 3 4 50
3 3 3 3 3 3 3 48
3 4 4 3 3 4 2 54
2 3 3 2 2 2 3 41
4 4 4 3 3 3 3 50
3 4 4 4 3 1 4 54
4 2 3 2 4 4 3 54
3 3 3 3 3 4 4 54
2 2 2 2 3 2 2 38
3 3 3 2 4 4 3 46
4 3 3 3 3 3 3 48
2 3 3 4 4 4 4 54
3 4 3 3 4 3 4 50
2 3 3 3 2 2 2 38
3 3 3 2 2 3 2 41
3 3 3 3 3 2 3 43
2 2 3 3 3 3 3 42
3 2 3 2 3 3 3 43
3 3 3 3 3 3 3 45
2 3 3 3 3 3 3 46
3 3 4 2 2 4 2 44
2 2 2 2 3 2 2 38
3 3 3 3 3 3 3 48
2 2 2 3 3 3 3 41
2 2 2 2 3 2 2 38
3 4 3 3 4 3 4 50
3 3 3 3 3 3 3 45
149 150 158 147 160 150 154
Responden y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8
1 3 3 3 3 3 3 3 3
2 3 3 3 3 3 4 4 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 2 1 3 2 3 3 2
5 3 3 3 3 3 2 3 3
6 3 3 2 3 3 4 4 3
7 3 3 3 3 2 3 3 3
8 3 3 3 3 3 3 3 3
9 3 3 3 3 3 3 3 3
10 3 3 3 2 3 3 3 3
11 4 4 4 1 3 4 3 3
12 3 3 4 3 3 3 4 3
13 3 3 3 3 2 4 3 3
14 3 3 1 3 3 3 3 3
15 3 4 3 4 3 3 3 3
16 3 3 2 3 3 3 3 3
17 3 3 3 3 3 3 3 3
18 2 3 2 2 2 2 2 2
19 3 3 3 3 3 3 4 3
20 3 4 3 4 3 3 3 4
21 3 3 1 4 4 3 4 3
22 3 4 4 3 3 3 4 3
23 3 3 3 2 3 2 4 3
24 3 3 3 3 3 4 3 2
25 3 3 3 2 3 2 3 3
26 3 3 3 3 4 3 3 3
27 3 3 3 2 3 3 3 3
28 4 3 3 3 3 3 3 3
29 3 3 3 3 2 3 2 3
30 3 3 3 2 3 3 3 3
31 3 4 3 3 3 3 1 1
32 4 3 2 2 3 3 3 2
33 3 3 3 3 3 3 3 2
34 3 3 3 3 3 2 4 4
35 3 3 2 2 3 2 3 3
36 3 4 2 3 3 3 4 3
37 3 3 2 2 3 2 2 3
38 2 3 2 2 3 2 2 2
39 3 3 3 3 3 3 3 3
40 3 3 2 3 3 3 3 3
41 3 3 3 3 3 2 3 3
42 3 3 2 3 3 3 2 3
43 4 4 3 2 2 4 4 4
44 3 3 2 2 3 2 2 3
45 3 3 3 3 3 2 4 4
46 4 3 2 2 3 3 3 2
47 3 4 3 4 4 3 3 3
48 3 3 2 2 3 2 2 3
49 4 3 3 3 3 3 3 3
50 3 3 3 3 3 2 4 4
Jumlah 154 157 134 138 147 143 153 146
Variabel Y ( KINERJA PEGAWAI )
y9 y10 y11 y12 y13 y14 y15 y16 Jumlah
3 3 3 3 3 3 2 3 47
3 3 3 4 2 2 3 2 48
4 3 3 3 3 3 2 3 48
2 1 2 2 2 2 2 2 34
3 3 3 3 3 3 3 2 46
3 2 4 4 4 4 4 3 53
3 3 3 2 3 2 3 2 44
3 3 3 3 3 3 3 3 48
4 4 4 4 4 4 3 3 54
3 3 3 3 3 3 3 3 47
4 3 3 4 4 3 4 3 54
2 3 2 2 3 3 2 2 45
3 4 3 4 3 3 3 3 50
3 3 3 3 3 3 3 2 45
3 3 4 3 4 3 3 3 52
3 3 3 3 3 3 3 2 46
3 2 3 3 3 3 3 3 47
3 2 2 3 3 3 3 2 38
3 3 3 4 3 3 3 3 50
3 3 4 3 4 3 3 3 53
3 4 3 3 2 3 4 2 49
4 4 3 4 3 2 3 3 53
4 3 3 4 3 3 3 2 48
4 3 4 3 3 4 2 2 49
3 2 3 3 3 3 3 3 45
3 3 3 3 3 3 3 3 49
3 2 1 1 3 3 3 3 42
3 3 3 2 3 3 3 3 48
4 2 3 3 4 3 3 2 46
3 3 3 3 3 3 3 3 47
4 3 3 4 4 3 3 1 46
2 3 3 3 2 2 2 1 40
3 3 3 4 2 2 2 1 43
3 3 3 2 2 3 3 2 46
3 2 3 3 3 3 3 3 44
3 3 3 3 3 4 4 3 51
3 3 3 3 3 3 3 3 44
3 2 2 3 3 3 2 2 38
3 2 3 3 3 3 3 3 47
3 3 3 3 3 3 3 2 46
3 3 3 3 3 3 3 2 46
3 2 3 2 3 3 3 2 43
3 3 3 3 2 3 2 2 48
3 3 3 3 3 3 3 3 44
3 3 3 2 2 3 3 2 46
3 3 3 3 2 2 2 1 41
4 3 4 4 3 3 3 2 53
3 3 3 3 3 3 3 3 44
4 3 3 3 3 3 3 3 50
3 3 3 2 2 3 3 2 46
157 142 150 151 147 147 144 121
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